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مجلة التنمية البشرية والتعليم للأبحاث التخصصية 


مجحلة التنمية البشرية والتعليم للأبحاث التخصصية» هي مجلة أكاديمية محكمة تصدر عن 
المعهد العلمي للتدريب المتقدم والدراسات. تحمدف هذه امجلة إلى نشر الدراسات الجادة المبنية 
على الأبحاث النظرية والميدانية» كما تمدف إلى تعزيز الدراسات متعددة التخصصات في مجال 
التدمية البشرية والإدارة والتعليم للبحوث المتخصصة وتصبح مجلة رائدة في التنمية البشرية والتعليم 
في العالم. تمحدف النجلة كذلك إلى نشر البحوث والدراسات النظرية والتطبيقية فى مجالات التنمية 
البشرية والتعليم للأبحاث التخصصية مثل إدارة المواد البشرية» إدارة الأعمال» علوم الإتصال» 
كراماتتة الدية العلوم الإقتصادية» علوم التربية» التاريخ» العللاقات الصناعية» علوم الإعلام 
علم النفس» علم الإجتماعء الإدارة العامة» الدراسات الدينية وغيرها. 
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ملخص 

يركز البحث ال حالي على دراسة وتحليل أهمية معرفة المدرب للاحتياجات التدريبية وأثر تلك المعرفة في التخطيط للتدريب 
والتحسين المستمر لأداء الأفراد العاملين بالمصارف التجارية الليبية. ونظرا للتحديات التي تواحهها المصارف التجارية 
الليبية في البيئة الخارحية مثل المنافسة؛ التطوير المستمر للمورد البشري تعد هذه مؤشرات مهمة لمواجهة هذه التحديات. 
لقد حاولت الدراسة التي بين أيدينا أن تحيب عن التساؤل الرئيس التالي: ما دور تحديد الاحتياحات التدريبية في عملية 
التخطيط للتدريب بالمصارف التجارية الليبية؟ وللإحابة على هذا التساؤل تشكلت أهداف الدراسة التالية في محاولة 
التعرف على مفهوم تحديد الاحتياحات التدريبية» ثم إبراز أهمية تحديد الاحتياحات التدريبية على مستوى الفرد 
والإدارات المختلفة والمنظمة بشكل عام. حيث استخدم الباحثون المنهج الاستقرائي في تحديد الاحتياحات التدريبية في 
التخطيط لعملية التدريب» من خلال الاطلاع على المراحع والكتب والدراسات السابقة وذلك لبناء الخلفية النظرية 
لموضوع البحث وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها: (1) أن تحديد الاحتياحات التدريبية خطوة مهمة في 
عملية التخطيط للتدريب المصرفي. (2) أن الاحتياحات التدريبية تسهم في ترشيد صناعة القرارات التدريبية. (3) أن 
الاحتياحات التدريبية ترفع من مستوى الكفاءة لدى الفرد وتساعده على معالحة القصور في أدائه وتزوده بالمعرفة 
والمهارات اللازمة للعمل. (4) أن الاحتياجات التدريبية تساعد الرؤساء والمشرفين على معرفة مستوى أداء العاملين 
لديهم وتحديد الفجوة الأدائية ومعالحتها بطريقة علمية. إن من أهم مصادر تحديد الاحتياحات رأي الموظفء ورأي 
الرئيس المباشر» وتحليل الأداء» وتحليل الوظيفة» وتحليل المنظمة؛ والملاحظة» والتقارير» والشكاوى. 


المقدمة: 

من المسلم به أن كفاءة أية مؤسسة بنكية أو مالية تتوقف على قدرات ومهارات العاملين وفرق العمل المكونة لنسيجه 
الاجتماعي والتنظيمي. وتتساءل إن كانت قادرة على مواجهة التحديات التي سؤف تفرضها عليها المنافسة القوية في 
سوق التقنية والعلم والابتكار. ونتيجةً للتطورات والتغيرات المتلاحقة التي يمر بما العالم في الفترة الحالية» فإِنٌ المؤوسسات 
البنكية تواحه العديد من التحديات التي تمدد بقاءها واستمرارية نشاطهاء ومع ذلك فإِنٌ بعض هذه المؤسسات تستطيع 
أن تتجاوزها في حين أن بعضها يتعرض للإفلاس والزوال عند أدى عقبات تواجههاء وبالتالي تظهر المشكلة في كيفية 
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اتخاذ القرار الذي يضمن لذه المؤسسات مستوى أعلى من الكفاءة والفاعلية حتى يكتب للا البقاء» والاستمرار» 
والنجاح. 

وعلى الرغم من الأهمية البالغة للتدريب» فلكي يصبح له عائداً اقتصادياً مؤثراك يحب أن يتوجه التدريب إلى بمحالات 
مطلوبة بعينهاء وأن يتم اختيار نوعية التدريب وأسلوبه بدقة» وعناية فائقة» ففي حالات عديدة تدر المنظمات فيها 
الوقت الثمين والمال الكثير على برامج تدريبية تستهوي بعض المدراء» ولكنها لا تمثل في حقيقة الأمر أي قيمة حقيقية 
للعمل والعاملين. أي أنه من المهم للغاية أن تعكس البرامج التدريبية الاحتياحات التدريبية الحقيقية التي تتمثل في زيادة 
الإنتاحية والأداء الأفضل. وهناك كثير من المنظمات التي تكتفي بالتخمين في نوعيات التدريب المطلوبة» وأحيانا تغفل 
عن عقد دورات تدريبية ضرورية للعاملين بماء لذا من المهم للغاية أن تقوم هذه المنظمات قبل اختيار برنامج تدرييي 
ماء أن تقوم بتحديد الاحتياحات التدريبية لعامليهاء وأن تستخدم المناهج العلمية الدقيقة المطبقة في تحديد الاحتياحات 
التدريبية (عباس» 1986). 

وحتى يكون التدريب فعالاً لابد أن يخطط ف إطار الاحتياحات التدريبية للمنظمة» فكلما كان تحديد الاحتياحات 
التدريبية مخططاً على أساس علمي سليم كلما أصبح التدريب أكثر فعالية. وتتحدد الاحتياحات التدريبية بإدراك الفرق 
بين مستوى المعرفة أو المهارة المطلوبة لأداء عمل معين والمستوى الذي توصل إليه الفرد الذي يؤدي هذا العمل» وذلك 
في عنصر أو أكثر من عناصر الأداء الوظيفي. ولا تتعلق الاحتياجات التدريبية بالوقت الحالي فقط وإِنما بالتنبؤ بنواحي 
القصور والنقص التي يمكن أن تحدث في المستقبل» ومحاولة التخطيط للا مُسبقا» كما لا تقتصر الاحتياجات التدريبية 
على بحالات القصور فقط وإِنما تمتد لتشمل نواحي التطور الذي يمكن أن يحدث وما يصاحب ذلك من ضرورة تغيير 
وتطوير معلومات أو مهارات أو اتجحاهات الأفراد (القحطاني» 2002). 


أهداف الدراسة: 

تحدف هذه الدراسة إلى التعرف على: 

1. بيان مفهوم" تحديد الاحتياحات التدريبية". 

2. توضيح أهمية تحديد الاحتياحات التدريبية على مستوى الفرد والإدارات المختلفة والمنظمة بشكل عام. 
3. توضيح أهم النماذج المستخدمة في عملية تحديد الاحتياحات التدريبية. 
4 


. الكشف عن أهم طرق جمع المعلومات لتحديد الاحتياحات التدريبية. 
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منهج الدراسة: 

اعتمد الباحثون على الأسلوب النوعي مستخدمين المنهج الاستقرائي في دراسة موضوع الاحتياحات التدريبية ودورها 
في عملية التخطيط للتدريب بالمصارف التجارية الليبية» حيث ثم استخدام المسار النظري" أسلوب المسح المكتبي" 
بالاطلاع على الكتب والمراجع والمصادر والدراسات السابقة» وذلك لتكوين خلفية الدراسة» وفيما يلي تسليط الضوء 


على أبرز ما جاء في الدراسة: 


مفهوم تحديد الاحتياجات التدريبية 

يستند مفهوم تحديد الاحتياحات التدريبية على الفجوة بين مستوى الأداء الحالليى ومستوى الأداء المستهدف للفرد. 
وهذا يعني أنه حقىق نتتمكن من تحديد الاحتياجات التدريبية للفرد لا بد من معرفة مستوى أدائه الحالي وتحديد مستوى 
الأداء المطلوب بلوغه من الفرد. وفي المواقف الإدارية المختلفة والتي نرغب بتحديد الاحتياحات التدريبية فيها نأخذ 
بعين الاعتبار فجوة الأداء المشار إليها أعلاه وكذلك مدى توفر الفرص والإمكانات التدريبية التي تساعد الفرد على 
تطوير أدائه والانتقال من المستوى الحالي الذي لا يخلو من الضعف أو القصور إلى مستوى الأداء المرغوب (معمارء 
10 )2. 

الاحتياج التدريبي" هو بمجموعة من المهارات والمعارف والاتجحاهات المحددة التي يحتاحها فرد في مؤسسة أو وظيفة معينة 
من أجل القيام بأداء مهام معينة بشكل أكثر كفاءة وفاعلية" (برنامج تنمية المجتمعات المحلية» 2003:16) أو هو 
مجموعة التغيرات المطلوب إحداثها في الفرد العامل في بعض النواحي بمدف جعله صالحاً لشغل الوظيفة المعينة والقيام 
بالعمل المطلوب منه» فلفظ "احتياج" يتضمن وجود نقص ما وربطه بلفظ "تدريب" يتضمن إمكانية تغطية هذا النقص 
عن طريق إجراءات معينة. 

ومفهوم الاحتياحات التدريبية يطبق على جملة التغيرات المطلوب إحداثها في صفوف العاملين مهارياً ومعرفياً» بقصد 
تطوير الأداء والحد من المشكلات التي تعترض طريق الإنتاج» عبر السعي لتطبيق أسلوب منظم لمواجهة نقص أو قصور 
ما في محال معين» وهذا النشاط نوع من الحاحة إلى التحسين في الأداء الإنساني الذي يمكن تلبيته بواسطة التدريب 
المنظم. 

فالتعريف المبسط للحاجة التدريبية يقول: إتما "المعرفة أو المهارة التي يحب أن يتعلمها أو يكتسبها الفرد للنجاح في أداء 
الأعمال» وهذه الحاجة تأت في سياق" مجموعة من المتغيرات التي تتعلق بالعمل حالياً ومستقبلياً نما يتتطلب الأمر إحداث 


وات بعرم وه ف الاق رهاز وز قار وكاو اميا لع اد 
بمستوياته المختلفة" (عبد الباقىء 2006: 218). 
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وعرف عقيلي (2009) الاحتياحات التدريبية أكما: الفجوة بين الوضع الراهن لمستوى كفاءة الموارد البشرية من جهة» 
ومستوى الكفاءة المطلوب الوصول إليها سواء في المهارات» أو المعارفء أو السلوكيات والتصرفات من حجهة ثانية. 
وحدد العزاوي (2006) مفهوم الاحتياحات التدريبية بأنه: ما يحتاحه الموظفون من تدريب لتنمية شخصياتهم من 
المعارف والمهارات الإدارية والفكرية» والمعارف والمهارات السلوكية» والمعارف والمهارات الفنية. 
ومن المسلمات الأكثر قبولا في الأوساط التدريبية أن التدريب يحب أن يصمم لمواجهة الاحتياحات التدريبية» كما أن 
هذه الاحتياحات وحصرها تمثل محور الارتكاز لبناء الخطط والبرامج التدريبية» لأن هذه الاحتياحات هي بمثابة أهداف 
تسعى الاستراتيجية إلى تلبيتها وتغطيتهاء ولكي يكتسب التدريب الفاعلية المنشودة يتحتم أن يسبق بنشاط علمي 
هادف, يعتمد الدراسة العلمية والعملية من أحل الكشف الدقيق عن الاحتياحات التدريبية بغرض تصميم البرامج 
والدورات التدريبية اللاحقة (الطعاني» 2002). 
إن هذه التفسيرات المختلفة للاحتياحات التدريبية تقودنا إلى استنتاج ما يلي: 

1. الاحتياحات التدريبية تمثل نواحي ضعف أو نقص فنية أو إنسانية» حالية أو محتملة في قدرات العاملين أو 

معلوماتهم أو اتجاهاتهم أو مشكلات محددة يراد حلها. 
2. الاحتياحات التدريبية تمثل أهدافاً للتدريب تسعى المنظمة إلى تحقيقها بناء على نتائج تقدير الاحتياحات» 
فالتدريب لا يكون إلا إذا كانت هناك احتياحات تدريبية. 

3. أهمية تحديد الفئة المستهدفة بالتدريب وترتيب الاحتياجات حسب الأولوية. 

4. أهمية تحديد نوع ومستوى التدريب المطلوب ومكان إجراء التدريب. 

5. أهمية تحديد جدول زمني للأنشطة التدريبية والموارد المطلوبة للتدريب (موارد بشرية» مالية» ..الخ). 
كما يستدل من الأدبيات السابقة أن تحديد الاحتياحات التدريبية خطوة رئيسة من خطوات التخطيط للتدريب الإداري 
المصرفي وأتما تتعلق بالأداء الحالي والأداء المستهدف للفرد. وأن الاحتياحات التدريبية تعني مجموعة التغيرات المطلوبة 
في المعارف والمهارات والاتجاهات بقصد رفع مستوى الأداء وبالتالي رفع كفاءة الفرد وتلافي القصور في أدائه. وتعتبر 
مرحلة تحديد الاحتياحات التدريبية الخطوة الأولى في التخطيط للتدريب بحيث يؤدي الاهتمام بما إلى تجنب الأخطاء 
وهدر المال على برامج تدريبية غير مناسبة للمشاركين فيها. 


تحديد الاحتياج التدريبي 

يحدث الاحتياج التدريبي عندما تكون هناك فجوة بين الأداء الفعلي للفرد أو المؤسسة والاتحاهات المحددة التي يحتاحها 
فرد في مؤسسة أو وظيفة معينة من أجل القيام بأداء مهام معينة بشكل أكثر كفاءة وفعالية. 

فالاحتياج يعبر عن الفجوة بين الوضع الراهن (ما هو كائن) والوضع المأمول أو المثالي (ما يجب أن يكون). 
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شكل رقم:1: يوضح تحديد الاحتياحات التدريبية. 


- مستوى الأداء المستهدف 


- المهارات والمعارف الآزمة لأداء 
العمل. 


وإداء طبقنا هذا المفهوم على متدرب ما فإن ذلك يحدد (الفجوة قُُ القدرات)» وهي النتقص قُُ المعارف والخبرات 
والسلوك والاتحاهات التي تحول دون القيام بأداء المهام الوظيفية في المستوى المطلوب. وهناك (5) مستويات يمكن 
استخدامها لوصف مستوى شخص ما (معمار» 0 )2. 


حدول رقم: 1: يوضح مستويات المعارف والقدرات للأداء. 


1 | الانعدام معرفة الشخص عن الموضوع معدومة تماماً. 

2 | النقص توحد بعض المعرفة العامة لكنها غير كافية. 

3 الكفاية يوحد قدر مناسب من المعارف والمهارات للقيام بالمهام لكن الأداء غير فعال. 
4 0 الدقة هو المستوى المطلوب لتحقيق دقة وانتظام الأداء. 

5 0 الإتقان هو الجمع بين الدقة والسرعة في الأداء. 


ويمكن تحديد نوع التدريب بناءً على مستوى الأداء المطلوب على النحو التالي: 
حدول رقم2: يوضح نوع التدريب المطلوب لمستوى الأداء. 


5 الإتقان القدر المثالي من المعارف والمهارات والاتجاهات. 

4 (الدقة معارف ومهارات واتحاهات للأداء الدقيق. 

3 |الكفاية قدر مناسب من المعارف والمهارات والاتحاهات للقيام بمهام وظيفية. 
2 |النقص قدر غير كافيٍ من المعارف والمهارات والاتحاهات عن الموضوع. 

1 |الانعدام لا يملك أي معلومات عن الموضوع. 
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ويمكن وصف الاحتياحات التدريبية بأنما تتمثل في الفجوة بين مستوى الأداء المتوقع للأفراد ومستوى أدائهم الحالي. 
وتعكس الاحتياجحات التدريبية وحود مشكلة ما في المنظمة» ووحود هذه المشكلة يعني بالضرورة وحود حاحة لا بد من 
تحديدها والعمل على إشباعها (توفيق» 2005). 
وتحديد هذه الاحتياجات جُمكّن من التعرف على هذه الفجوة التي تمثل الاحتياج التدريبي دراستها وتحليلها لمعرفة التدريب 
المطلوب. وعليه فإن هناك نوعان من الاحتياحات التدريبية: 

1. الاحتياجات الحالية: وهي الاحتياحات التدريبية التي ترتبط بمستوى الأداء الحالي. 

2. الاحتياحات المستقبلية: وهي الاحتياجحات المرتبطة بالمستقبل» والتي يتم التنبؤ بما من خلال الأفراد القائمين 

على الإدارة والمنظمة (كامل» 1996: 319). 
حدول رقم: 3: يوضح أسباب فجوات الأداء في المنظمات. 


اباب يشريه أسباب تقنية أسباب مادية أسياي "تظيمية 

نقص/عدم تناسب عدم ملاءمة التقنيات لمتطلبات | نقص/عدم صلاحية عيوب المياكل التنظيمية. 

قدرا ت العاملين العمل الخامات 

ضعف/عدم رغبة العاملين | عدم/استيعاب العاملين نقص/ عدم صلاحية قصور في تحديد 

في العمل. لخصائص التقنيات. المعدات والآلات. الصلاحيات وعدم تمكين 
العاملين 

تناقض خصائص الفرد مع | تقادم التقنيات وعدم مواكبتها | قصور في تصميم أو عدم | شيوع المسئوليات وعدم 

متطلبات العمل. لحركة التطوير في الأداء. صلاحية مكان العمل.2 | تحديدها بدقة. 


المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على (كامل؛ء 1996: معمارء2010). 
ويرى الطعاني (2009) أنَّ هناك ثلاثة أنواع رئيسة من المشكلات يمكن أن تواحهها المنظمة هي: 
1. مشكلات حاضرة وواقعة: أي أنما موجودة فعلاً في المنظمة ويمكن حلها عن طريق التدريب كمشكلة تأهيل 
العاملين الحدد وتدريبهم على أساليب العمل في المنظمة. 
2. مشكلات مُقبلة: أي أنما ستقع في المستقبل» ومثال ذلك حدوث تغيرات في البئية الخارحية للمنظمة. 
3. مشكلات عدم القدرة على التحديث: وهنا تحد المنظمة نفسها لا تتسم بالفعالية المطلوبة؛ الأمر الذي يهدد 
مستوى إنحاز أهدافها واستمرارها. 
إن وحود هذه المشكلات في المنظمة يعني بالضرورة أن هناك حاحات في المنظمة» حالية أو مستقبلية تعاني منها 
لا بد من مواجحهتها. وهذا يقودنا إلى الاستنتاج بأن الاحتياحات التدريبية كما يرى (أبوشيخة» 2000) يمكن أن 


تتنوع في الآني: 
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» احتياجحات عادية تتعلق بتدريب الموظفين الجدد. وتدريب الموظفين الحاليين لأغراض الترقية أو النقل لوظائف 
أخرى وما شابه ذلك. 
© احتياحات لمواحهة نواحي ضعف أو نقص فنية أو إنسانية واقعية أو محتملة في مهارات العاملين أو معلوماتهم 
أو اتجاهاتمم, اي أتما احتياحات لمواجهة مشكلات آنية أو محتملة. 
» احتياحات غير تقليدية» إذ قد لا تحد المنظمة نفسها أمام أية مشكلة تقليدية» عادية كانت أو غير عادية» إلا 
أنما قد تعاني من تدنى مستوى الفعالية مثلا. 
إِنَّ المعنى الحقيقي لعملية تحديد الاحتياحات يقوم على محورين رئيسيين: 
1. محور الأداء. 2. محور الإمكانيات والفرص التدريبية. 
شكل رقم:2: يوضح مصفوفة الموقف الإداري لتحديد الاحتياجات التدريبية. 


الأداء المستهدف الأداء الحالي (-) اللازمة 
0( الفرص2 اللازمة 
الفرص اللازمة 0 
الفرص التدريبية 
الأداء المستهدف الأداء الحالي (-) الحالية 


0 
الفرص اللازمة (-) 


الفرص اللازمة (-) 


المستهدف الأداء الحالى 

ولشرح هذا الشكل يمكننا أن نقول بأن الدائرة الأولى تضم مؤسسات متميزة لديها وضوح كامل في المعايير والجداول 
وخطط العمل المتعلقة بالمستقبل والجداول الموضوعة لذلك. كما لديها الإمكانيات المادية والبشرية التى توفر الفرص 
التدريبية اللازمة. 


أما الدائرة الثانية فتضم المؤسسات التي لديها وضوح كامل في متطلبات التدريب اللازمة وفقاً لخطط ومعايير وحداول 
زمنية محددة. إلا أن الفرص التدريبية الحالية لا يمكن من خحلالحا الوفاء بمذه الاحتياحات. قد يكون ذلك بسبب عدم 
توفر الإمكانيات المادية والبشرية لحهاز التدريب الداحلي. 
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الدائرة الثالثة تضم المؤسسات التي ليس لديها أي تصور علمي محدد عن معايير الأداء أو نظام الفعالية الكلية وطبيعة 
أدوات القياس اللازمة لمدحلات العمل المختلفة. كما أنه ليس لديها سوى الفرص التدريبية الحالية والتي تم تحديدها 
عادة في شكل رقمي ليس له أي دلالة أو معنى سوى إضافته (كرقم) ف التقارير السنوية لحذه المؤسسات. 

الدائرة الرابعة وتشمل مؤسسات لديها وفرة في الوسائل والمعدات والأجهزة التدريبية وكذلك الكفاءات البشرية» إلا أتما 
لا تتوفر لديها الرؤية الاستراتيجية أو المنهجية المتعلقة برسالة التدريب أو رسالة المنظمة ككل (توفيق» 2009: 22- 
224). 

وعليه فإن تحديد المشكلات التي تواحه العاملين في المصارف, يجب أن بمر عبر تحديد الاحتياحات التدريبية باعتبارها 
أولى خطوات التدريب. ويشترط أن يكون تحديد الاحتياحات التدريبية مبنياً على أساس واقعي وعلمي» بناء على 
دراسة عملية لواقع الوظيفة والفرد والمنظمة حتى يمكن تحديد النواحي المطلوب تطويرها وتحسينها. 


مستويات تحديد الاحتياجات التدريبية: 

ولتحقيق هدف جودة تحديد الاحتياحات التدريبية اللازمة» تعد المستويات التالية أهم المؤشرات لتحديد الاحتياحات 
التدريبية: 

المستوى الأول. تحليل الأهداف الاستراتيجية للببنك 

يضع البنك أهدافه الاستراتيجية الكلية على شكل رسالة ورؤية وأهداف طويلة المدى حيث تغطي جميعها آحال زمنية 
مختلفة. وعادة ما تتسم بالمرونة لمواجهة المتطلبات التي تفرزها التغيرات المتسارعة في عالم الأعمال» ويكون لهذه الأهداف 
تأثيراتحا المباشرة على الدور الذي ينبغي على العاملين القيام به لتحقيقها. ومع استصحاب التغيرات التي تحدث على 
مستوى المهن يصبح من اللازم دراسة الأهداف المطلوب تحقيقها دراسة مستمرة» ومن ثم استنباط القدرات والمهارات 
اللازم توافرها في العاملين» وتمثل هذه القدرات والمهارات اللازمة احتياحاً تدريبياً بجب الوفاء به وفقاً لصيغة "سمارت" 
واخلخللام. 

المستوى الثاني. تحليل الوظائف: 

تشكل عملية تحليل الوظائف احدى الوسائل الأساسية لتحديد الاحتياجات التدريبية» إذ تكشف عملية تحليل الوظائف 
القدرات والمهارات اللازمة لأداء المهام لكل وظيفة من الوظائف ف البنك وإذا ما أمكن التعرف على المسارات الوظيفية 
المستقبلية يمكن ليس فقط تحديد الاحتياحات التدريبية الآنية بل يمكن تصميم الخطط التدريبية المناسبة لشغل وظائف 
المستقبل. 
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المستوى الثالث. تحليل نتائج تقييم الأداء (تحليل الفرد): 

تتمثل هذه العملية في تقييم أداء العاملين وتحديد مناطق القوة والعمل على تدعيمها عبر وضع خطة تدريبية مستصحبة 
المسارات الوظيفية المتاحة أمام العاملين» كما يسهم تقييم الأداء في التعرف على نقاط الضعف في الأداء والتعرف على 
أسبابه ووضع الخطة التدريبية اللازمة للارتقاء بالأداء لمستوى يفوق المتوقع. 

ثما جاء أعلاه نخلص إلى مقترح يُعبّر عن احالات التي يمكن عن طريقها تحديد الاحتياحات التدريبية للعاملين على 
النحو التالي: 


1. تحديد الاحتياحات التدريبية من خلال نتائج وتوصيات لحان الاختيار. 

2. تحديد الاحتياحات التدريبية من خلال المهام والواجحبات الوظيفية التي يمارسها العامل فعلياً (تحليل الوظائف). 
3. تحديد الاحتياحات التدريبية من خلال نتائج وتوصيات تقييم الأداء. 

4. تحديد الاحتياجات التدريبية من خلال سلم الوظائف (متطلبات الوظائف الأعلى في السلم الوظيفي). 

5. كل ابحالات الأخرى التي تراها الإدارة التنفيذية العليا. 


6 تحديد الاحتياحات وفقاً لأهداف البنك ورؤيته الاستراتيجية. 


وبافتراض أن الوظائف بالبنك قد تم تقسيمها إلى ثلاثة مستويات إدارية» فإننا نقترح مراعاة درجة الاحتياج التدريي 
لتطوير القدرات والمهارات المقترحة على النحو التالي: 


المستويات الإدارية حسب ترتيب ورودها لتقييم مستوى المهارة أو القدرة المطلوبة لأداء الأعمال المتعلقة بالوظيفة: 
1. المستوى الأول: (الإدارة العليا). 


2. المستوى الثاني: (الإدارة الوسطى). 
3. المستوى الثالث:(الإدارة التنفيذية). 


عناصر الاحتياجات التدريبية 


من خلال تعريف الاحتياحات التدريبية يتضح أنما تتمثل في ثلاثة عناصر رئيسة يتعين على مسئولي التدريب معرفة 
خصائص كل منهاء لأن معرفة خصائص ما يراد تغييره يمثل نقطة البداية في إحداث أي تغيير. وفيما يلي توضيح تلك 
العناصر كما يراها (صادق, 1992): 
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1. المعلومات: ويقصد بما الحصول على معارف وأفكار جديدة مع فهمها واستيعابما إلى الحد الذي يستطيع 
عنده الفرد أن يعبر عن هذه المعرفة والاستفادة منها عملياء مثل معرفة اللوائح المنظمة للعمل» واستيعاب 
معلومات أو حقائق متعلقة بموضوع معين» بحيث يؤدي تعلمها إلى تحسين أداء الفرد. 

2 المهارات: وتعنى اكتساب العامل القدرة على استخدام وسائل حديثة بطريقة أكثر فعالية واستخدام نفس 
الوسائل بطريقة أكثر كفاءة. ويلزم للحصول عليها توافر عاملين رئيسيين هما الممارسة والتفاعل الصحيح في 
الموقف التدرييي. 

3. السلوك: المقصود به اكتساب نزعات للتصرف نحو الأشياء أو الأشخاص أو المواقف بطريقة جديدة» وبمعنى 
آخر تكوين مسلك ذهب أو عادة فكرية إيجابية تحاهها. وهذا يتطلب محو عادات واتحاهات قليمة قبل تثبيت 
الاتحاهات الجديدة» وهنا لا تكفي المعرفة وحدها بل إن للمشاركة الكبيرة من المتدربين دور كبير في ترسيخ 
هذه الاتحاهات» وكل زيادة في المعرفة لا يصحبها تغيير في الا تحاهات تعتبر تغييراً توقف عند حد المعرفة فقطء 


وبالتالي يكون هناك انفصال بين ما يقوله الفرد وما يفعله (توفيق» 2005). 


أهمية تحديد الاحتياجات التدريبية 

تعتبر عملية تحديد الاحتياحات التدريبية مدخلاً طبيعياً لتصميم البرامج التدريبية» حيث تساعد على تحديد النقص 
الذي ينبغي تعويضه عن طريق التدريب» وذلك من خلال اختيار نوع التدريب المناسب والفئات المستهدفة بالتدريب» 
وبالتالي تخفيض النفقات وتقليل التكاليف (أيوب» 1999: 24). 

إن أي خلل يحدث في هذا العنصر سوف ينتقل بالضرورة إلى باقي حطوات التدريب» فإذا كان التدريب نتيجة 
لاحتياج معين فالأولى ترجمة هذا الاحتياج إلى واقع عملي وجعله من أولويات الخطوات الأساسية للقيام بمراحل العملية 
التدريبية (زاهرء» 1990). 

وتكمن أهمية تحديد الاحتياحات التدريبية في إشارتما إلى الأفراد المطلوب تدريبهم ونوع التدريب المناسب لهم وبالتاللي 
تحدّد النتائج المتوقعة منهم. وكل ذلك يساعد على التقييم الصحيح للتدريب وتحسين الأداء وتحقيق الأهداف المرحوة 
من العملية التدريبية. وكل تحديد حاطئ للاحتياجات التدريبية سوف يؤدي بالنتيجة إلى تنفيذ برامج تدريبية لا تتحقق 
الأهداف منها وتؤدي إلى إهدار الوقت والجهد والمال (الغامدي, 2002). 

ولا يمكن تحديد الاحتياحات التدريبية بشكل سليم إلا إذا ّ ذلك عن طريق تخطيط وتقييم احتياحات الموارد البشرية 
ودراستها وتحليلها وبالتاللي ربط هذه الاحتياحات التدريبية بالدرجة الأولى بأهداف البرنامج التدريبي ومحتوياته من حيث 
الأساليب التدريبية واختيار المتدربين (توفيق» 2006). 
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وتساعد الاحتياحات التدريبية في بناء علاقات مع المتدربين قبل الالتقاء بمم في الموقع التدريبي» ويتم ذلك عادة من 
خلال استخدام إحدى أدوات جمع المعلومات اللازمة لتحديد هذه الاحتياحات سواء كانت بالحاتف أو الاستبانة. الخ 
(8 :2 .1999 ,تممصمعط511). 


تصنيف الاحتياجات التدريبية 
تتنوع الاحتياحات التدريبية وتتباين من منظمة إلى أخرى طبقاً لظروف العمل والعاملين لديها. كما أن الباحثين 
المهتمين بالتدريب يختلفون في تحديد أنواع الاحتياحات التدريبية» نظراً لاختلاف الزوايا التي ينظرون من خلالحاء 
وباحتلاف الأطوار التي يعتمدون عليها في تحديد أنواع الاحتياحات التدريبية. فبعض الباحثين يصنف الاحتياحات 
التدريبية في ضوء الحدف إلى احتياحات تدريبية لتحسين أداء الأفراد واحتياجات تشغيلية لرفع كفاءة العمل» واحتياحات 
تطويرية لزيادة فاعلية المنظمة» أو في ضوء كثافة التدريب إلى احتياحات فردية وأخرى جماعية » أو في ضوء الزمن إلى 
احتياجات عاجلة» أو احتياحات قريبة المدى أو احتياجحات مستقبلية بعيدة المدى» أو في ضوء مكان التدريب إلى 
احتياحات تدريبية تشبعها الخبرة الداحلية وأخرى تعتمد على مراكز وهيئات التدريب أو في ضوء طريقة التدريب 
وأسلوبه إلى احتياحات تدريبية تطبيقية» واحتياحات تدريبية معرفية نظرية (حربي وآخرون, 1986). 
أما أكثر التصنيفات شيوعاً واستخداماً لأنواع الاحتياحات التدريبية فهي تلك التي تقسم الاحتياحات التدريبية وفق 
معيار التنظيم الإداري إلى احتياجات المنظمة واحتياحات الوظيفة» واحتياحات الجماعات» واحتياحات الفرد. وفيما 
ا ل ا 
1. احتياجات المنظمة: تمثل احتياحات المنظمة احتياحات كلية شاملة» وتستمد من أهداف المنظمة» ويتم 
تلبية هذه الاحتياحات عن طريق بعض أشكال تطوير المنظمة» ويمكن استخدام نتائج تحديد احتياحات 
المنظمة فيُ: 
أ. ربط الاحتياجات التدريبية بأهداف المنظمة. 
ب. ربط احتياجات المنظمة باحتياحات التدريب للأفراد العاملين. 
ج. تحديد القوى الخارجية التي تؤثر على المنظمة" البيئة الخارجية" . 


ويلاحظ أن تحديد احتياحات المنظمة يؤثر على القرارات الخاصة لتحديد الأشخاص المحتاحين إلى تدريب وتطوير 
لقدراتهم» والوظائف التي تحتاج إلى تدريب» ويفيد في إلقاء الضوء على ما تبقى من عملية التدريب والتطوير (الهواري» 
02): 
2. احتياجات الوظيفة: هذا النوع من الاحتياج قد يكون أمراً سهلًا أو أمراً بالغ الصعوبة حسب نوع الوظيفة. 
فمثلاً الوظائف التشغيلية التي تعتمد على مهارات حركية عقلية يمكن مشاهدتماء تكون العملية سهلة حيث يتم 
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إحراء تحليل للمجال الوظيفي والمهام» وتحديد المعارف والمهارات اللازمة لأداء كل مهمة من المهام الحيوية. ثم 
تحديد معايير الأداء النموذجي للعمل. أما بالنسبة للوظائف الإدارية فهي أكثر تعقيداً بسبب أن ما يجري أثناء 
تأدية الموظف لواجبات وظيفته لا يكون من السهل ملاحظته حيث أنه يشتمل على عمليات عقلية» أو وجدانية 
وهذا النوع من الوظائف يتطلب الدقة في تحديد الاحتياحات التدريبية الخاصة به (معمارء 2010). 

3. احتياجات الفرد: يعتبر تحديد احتياجات الأفراد الأكثر سهولة من كل من احتياجات المنظمة واحتياجحات 
الجماعة» فهذه الاحتياجات تعتبر أكثر تحديداً حيث بمكن التعرف عليها بتحليل الخصائص العقلية والجسمية» 
والتعليم والتدريب والخبرة والمهارات والمعارف والدافعية» والأداء السابق للأفراد العاملين. فاحتياجات الفرد عبارة 
عن تلك الاحتياحات التي تنبع من عمله الحالي» أو بعد أن تلحق التطورات بالعمل مستقبلاً» أو تكليفه بأعمال 
أكبر بسبب الترقية مثلاً» وهذا النوع من الاحتياحات يمكن معرفته بتحديد المهارات والمعارف والاتحاهات التي 
يحب أن يعمل الفرد على تطويرها حتى يستطيع أن يؤدي واحبات وظيفته الحالية والمستقبلية في المنظمة (الخطيب» 
25 


نماذج تحديد الاحتياجات التدريبية 
لقد تعددت نماذج تحديد الاحتياحات التدريبية» وبصورة تحول دون تصنيفها بسهولة ضمن مجموعات متجانسة أو 
منسجمة: إلا أنه وبشكل عام يمكن حصرها في المداخل الآنية: 
1. تموذج دوجان ليرد (12110 10115212) 
ويطلق عليه لقب" نموذج الفجوة بين أداءين"» وهنا يحدد القائم على تحديد الاحتياحات التدريبية» تحديد الفجوة بين 
مستويات الأداء الفعلية (الأداء الحالي) والأداء المعياري (المستهدف) ليتم على أساسها تحديد تلك الاحتياحات» ويركز 
هذا النموذج على جمع المعلومات عن المنظمة التي تواحه مشكلة ماء وتشمل عملية تحديد الاحتياحات التدريبية على 
الخطوات التالية (عساف» 2000): 

© جمع المعلومات عن المشكلة في المنظمة. 

© مقارنة الأداء بين ما هو كائن وما ينبغي أن يكون (الفجوة). 


© اكتشاف وجود أو عدم وجود فجوة قُُ الأداء. 


© تقدير أهمية الفجوة التدريبية. 
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2. نموذج ميلان كوبر (161151 1/11212) وجوزيف بروكوبنكو(61120 220120 ع5 ل) 
ويقوم هذا النموذج عند تحديده للاحتياحات التدريبية على التركيز على حاحات الموظفين ومتطلبات المنظمة» ويتألف 
النموذج من سبعة من المقومات الأساسية» تبدأ باكتشاف مشكلات التنظيم وتنتهي بتطوير لمعلومات البرامج التدريبية 
وغير التدريبية والتي تعتبر حلولا لمشكلات التنظيم (معهد الإدارة الأردني» 1996). 
3. نموذج روبرت ميجر (1128561 1508616) وبيتر بايب (7166 اعناء<1) 
ووفقاً لهذا النموذج فإن القائم على تحديد الاحتياحات التدريبية يحلل أداء العنصر البشري» ويسأل اثني عشر سؤالاً 
عند قيامه بمذه العملية وهي: ما التناقض بين الأداء الواقعي والأداء المطلوب؟ وهل هذا التناقض مهم؟ وهل ثمة نقص 
في المهارة؟ وهل تمكن العاملون من أداء أعمالهم بنجاح في الماضي؟ وهل تستخدم المهارة المطلوبة مرات متعددة؟ وهل 
مة طريقة أبسط لأداء العمل؟ وهل يملكون من المقومات ما يعينهم على أداء وظائفهم؟ وهل يوقع العقاب بشكل غير 
مقصود على الأداء المرغوب فيه؟ وهل تترتب مكافآت معينة عندما يؤدي العاملون أعمالهم؟ وهل ثمة أهمية حقيقية 
تترتب على أداء الأعمال بشكل صحيح؟ وهل ثمة عقبات تقف في وجه الأداء؟ وما القيود المفروضة على الحلول 
الممكنة؟ (حسينء 2005: 164-162). 
4. نموذج الين بيرنستاين 86121256612 12ع11لل) 

يتمثل هذا النموذج في اختيار استراتيجية تتصل بالاحتياحات المرتبطة بالكفاءات وتتعلق بتحليل الأداء» وتحديد 
الاحتياحات التدريبية والمتمثلة في الأداء المرغوب فيه» تم التمييز بين الاحتياجات المتعلقة بالتدريب والاحتياجات المتعلقة 
بالعوامل الأحرى» انتهاءً بتحديد الأهداف التدريبية (الطعاني,» 2004: 31). 
5. النموذج المتكامل 

وفقاً لهذا النموذج لا تُفصل الاحتياحات التدريبية عن فلسفة المنظمة والأهداف الأساسية؛ كما أنه لا يركز على 
موضوع الأداء؛ لأن ذلك يهمل إلى حد ما الاحتياحات الخاصة بالإبداع؛ فهو يقوم على تحليل المنظمة من وقت لآخر 
وعلى المستويين الكلي واللحزئي لا كتشاف ظواهر وأعراض المشاكل التي تعاني منها المنظمة» ثم تحليل هذه الأعراض 
وبلورتها في صورة مشاكل محددة, وتحديد المستوى الذي تقع فيه المشكلات» والعمل على فرزها لتحديد الاحتياحات 
التدريبية (العزاوي» 2006: 9/7-96). 


أساليب جمع البيانات لتحديد الاحتياجات التدريبية 


تتنوع الأساليب والطرق الخاصة بجمع البيانات بمدف استخدامها في تحديد الاحتياحات التدريبية» ويأتٍ هذا التنوع 
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للطرق الأكثر شيوعاً واستخخداماً كأساليب لجمع البيانات الخاصة بتحديد الاحتياحات التدريبية والتي تتمثل في الطرق 
التالية: 

1. الاستبانة (©011656101111211) ©112): وتعد من أكثر وسائل جمع البيانات استخداماء وهي عبارة عن 
استمارات أو بطاقات تتضمن مجموعة من الأسئلة والتي قد تكون مفتوحة أو محددة الإجابة. وتمدف الاستبانة 
للحصول على البيانات للتعرف على الاحتياحات التدريبية. وتتميز الاستبانة بمرونة التطبيق واللاستخدام حيث 
يمكن تطبيقها فردياً وجماعياًء كما أتما أقل جهداً وتكلفة وتوفيراً للوقت مقارنة بغيرها من الأساليب (الصيرف» 
2)2)9. 

2. المقابلة (111615716357 ©112): وتنم المقابلة بالمواجهة الشخصية بين خبير التدريب والشخص نفسه ومع 
رئيسه المباشر بقصد التعرف على احتياجاتهما التدريبية» من خلال الحصول على معلومات كاملة ودقيقة 
تمكن من تقدير وتقييم أهمية البيانات وتتيح الفرصة للموظف للحصول على معلومات كافية عن أسباب 
المقابلة وأهدافهاء وهذا ما يشبع الناحية النفسية لديه ويعطي مزيدًا من الصدق والثبات للمعلومات التي 
يقدمهاء كما تتيح للموظف فرصة لاستيضاح النقاط غير المفهومة لديه. وعلى الرغم من سلبيات المقابلة من 
طول للوقت وارتفاع للتكلفة إلا أتما تعتبر من أكثر أساليب جمع المعلومات استخداماً (أبوشيخة» 2001: 
2)0. 

3. الملاحظة (055617726101) ©112): وفيها يقوم مسؤول التدريب بملاحظة وتسجيل سلوك الموظف عند 
حدوثه» ومختلف المواقف والعلاقات التي تصاحب وقوع السلوك» ومدى التزام الموظف بقواعد العمل. وتتميز 
الملاحظة بأتما لا تتطلب أي نوع من التعاون ممن هم تحت الملاحظة. أي أن سلوكهم يكون تلقائيّا بما 
يكسب المعلومات التي يتم الحصول عليها مصداقية أكبر. إلا أنه يعاب عليها احتياجها لوقت طويل» فقد 
ينتظر مسؤول التدريب فترة طويلة حتى يبرز السلوك الذي يلاحظه» كما يمكن أن تتدخل أحيانا بعض 
العوامل الوقتية التي تؤثر على السلوك والمواقف أثناء الملاحظة» وبذلك يكون ما يلاحظه الباحث ليس صحيحاً 
(السيدء 2007: 168). 

4. اللجان الاستشارية: (0111111166655) 201151116261013)): تشكل اللجان الاستشارية من خبراء 
ومسؤولين لهم علاقة وثيقة» وخبرة بالنشاط أو الوظيفة المطلوب دراستهاء ولديهم المعلومات الكافية عنها لكي 
يقرروا المهمات والأعباء التي تتكون منها هذه الوظائف» والحاحات التدريبية بشكل دقيق. وتتكون هذه 
اللجان من أعضاء من داعل المنظمة بشكل أساسي» وأعضاء من خارحها إذا دعت ضرورة إلى ذلك. ومن 
أهم مزاياها: أنما بسيطة نسبياً وغير مكلفة؛ وتتيح المدحلات والتفاعل بين عدد من الأفراد؛ وتقوي خطوط 
الاتصالات بين المشاركين في العملية. أما من عيوبا فهي تنطوي على نوع من التحيز» لأنما تعتمد على آراء 
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هؤلاء المستشارين من وجهة نظرهم الفردية أو التنظيمية؛ وقد ينتج عنها ظهور جزء واحد فقط من صورة 
الاحتياحات التدريبية؛ نظرا لأن اللجنة قد لا تكون ممثلة تماما للمجتمع (عبدالوهاب» 1997: 73). 

5. تقويم الأداء (ع©7©1101111211 01 18772111361011): لقد قامت معظم المنظمات بإنشاء نظم لتقويم 
الأداءء ولكي يكون وسيلة لضمان تحقيق الحد الأدن لمعايير الأداء» وأساساً لمكافأة الأداء الذي يتجاوز هذا 
الحد الأدن. ويمكن أن تكون المعلومات التي يتم الحصول عليها من تحليل تقويم الأداء أساساً يمكن الاعتماد 
عليه في تحليل الاحتياحات حيث يتضمن أي تقويم للأداء ملحوظات تتعلق باحتياحات التدريب والتطوير 
للعاملين» بالإضافة إلى ملاحظات أو تقوومات عن أداء واحبات ومهام الوظيفة. وتحدد النظم الجيدة الفجوات 
أو الانحرافات بين الأداء الحاللي ومستوى الأداء المطلوب أو المرغوب فيه (الخطيب» 2002: 318). 

6. الوثائق والسجلات بالمنظمة (158:©0105 21201 1206©1111261265): تتمثل مهمة هذا الأداء في تسهيل عملية 
الحصول على البيانات والمعلومات الأساسية عن النقص والخلل في المعلومات والمهارات والاتحاهات لدى الموظفين عن 
طريق السجلات والوثائق المختلفة للمنظمة وذلك لتحديد الاحتياجحات التدريبية للموظفين ومن أهمها: دليل القوى 
العاملة ودليل الوصف الوظيفي للوظائف والملاكات الوظيفية للمنظمة والتقارير الدورية (ياغيء 1996: 90). 


معوقات تحديد الاحتياجات التدريبية 

عند تحديد الاحتياجات التدريبية تواجهنا العديد من المعوقات لا بد من وضع الحلول المناسبة لها لكي تصل المنظمة 
إلى تحديد احتياحاتما بشكل دقيق وسليم وبالتاللي تستطيع الوصول إلى الأهداف التدريبية الفعالة وا محددة يمكن حصر 
أهم هذه المعوقات كما وضحها (بطاينة» 2003) فيما يلي: 

0 عدم تحديد الاحتياحات التدريبية بشكل علمي. 

ب. عدم وعي إدارات المنظمات بأهمية تحديد الاحتياحات التدريبية. 


ج. السرعة في تنفيذ البرامج التدريبية دون إعطاء الاهتمام والوقت الكافي لتحديد الاحتياحات. 

د. الاهتمام بالكم دون الكيف في البرامج التدريبية. 

وأضاف كلا من (السيدء 2007: 244؛ توفيق» 2005: 355) عدداً من المعوقات منها: 

ه. عدم مول عملية تحديد الاحتياحات التدريبية لكل العاملين على كل مستويات بناء التنظيم الإداري للمنظمة. 
و. عدم وجود خطط وسياسات واضحة للعملية التدريبية ككل لتحديد الاحتياحات التدريبية» تستهدف الوصول 
إلى تحقيق أهداف محددة ومتفق عليها. 

وأضاف أيضاً (الصيري» 2009: 169) عدداً من المعوقات منها: 
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1. عدم النظر إلى عملية تحديد الاحتياحات التدريبية على أتما نشاط تعاوني: بمعنى أنه لكي تنجح عملية تحديد 
الاحتياحات التدريبية» ينبغي تعاون كل من الإدارة والجهة التي تقوم بتحديد الاحتياحات التدريبية والعاملين. 

2 النظر للاحتياحات التدريبية بأكما عملية واحدة ومتكررة بنفس النمطء في حين أن الاحتياحات التدريبية دائمة 
التنوع والتغير» بسبب تغير ظروف وطرق العمل» وبالتالي تعتبر عملية تحديد الاحتياجات عملية مستمرة 
وريه 

3. عدم تعاون الموظف الذي يؤدي الوظائف والمسؤوليات المنوط بماء حيث يعتبر الموظف مصدراً أساسياً في 
الحصول على المعلومات اللازمة لتحديد الاحتياج التدريي. 

4. القصور في البيانات التي تستند إليها عملية تحديد الاحتياجات التدريبية في كثير من المنظمات وذلك يعود 
لعدة أسباب منها: 

© القصور في التقارير ونظم المعلومات. 

© عدم استخدام الأساليب الحديثة في جمع البيانات ومعالحتها. 

© نقص وعي المدير أو مسؤول التدريب بأهمية البيانات لنجاح عملية تحديد الاحتياحات. 
وهناك العديد من الأخطاء التي قد يقع فيها مخططو العملية التدريبية عند تحديد الاحتياحات التدريبية لمنظماتمم والتي 
أوضحها (أبوشيخة»: 2010: 404) كما يلي: 

1. عدم القدرة على التمييز بين الاحتياحات التدريبية وبين الرغبات التدريبية» فقد يرغب مدير ما في أن يلحق 
أحد العاملين معه في برنامج معين ليس لإشباع احتياحات تدريبية حقيقية لذلك الشخصء بقدر ما يكون 
ذلك من أجل تحقيق رغبات هذا الشخص أو رغبات رئيسه في الالتحاق بمثل هذا البرنامج. 

2 عدم الفحص الدقيق للآراء التي تبديها الإدارة العليا أو العاملين في المنظمة عند التعبير عن احتياجاتهم 
التدريبية» ما قد يؤدي إلى بذل جهد وتحمل نفقات غير ضرورية. 

3. الاعتقاد الخاطئ بأن مختلف المشكلات التي تواحهها المنظمة يمكن إيجاد حل لما من خلال التدريب» في حين 
إن هناك مشكلات لا تعود في أسبابما إلى انعدام أو ضعف المعرفة والمهارة اللازمتين لأداء واجبات ومسؤوليات 


بكبة ا 


4. الاعتماد على الحدس والتخحمين والتقليد لمنظمات أخرى بدلا من إجراء تحديد للاحتياجات. 
5. التركيز على الاحتياحات التدريبية الحالية وإهمال الاحتياجات التدريبية المستقبلية تما يجعل التحديد غير دقيق. 
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الخلاصة ونتائج الدراسة والتوصيات: 
لقد تم استعراض مفهوم الاحتياحات التدريبية وفوائدها وتحديد أهداف الدراسة وكذلك تم عرض مصادر تحديد 
الاحتياجات التدريبية وأساليب ونماذج وأدوات جمع المعلومات لتحديد الاحتياجات التدريبية. ورصدت بعض المعوقات 


التي تواجه تحديد الاحتياحات التدريبية. وتوصلت الدراسة إلى النتائج المدرحة أدناه. 


أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة: 

1. تحديد الاحتياحات التدريبية يعتبر خطوة مهمة في عملية التخطيط للتدريب المصرفي. 

2. تحديد الاحتياحات التدريبية بطريقة علمية يرشد صناعة القرارات التدريبية. 

3. تحقق تحديد الاحتياحات التدريبية رفع مستوى الكفاءة للفرد ومساعدته على معالحة القصور في أدائه وتزويده 
بالمعرفة والمهارات اللازمة للعمل. 

4. يساعد تحديد الاحتياحات التدريبية الرؤساء والمشرفين على معرفة مستوى أداء العاملين لديهم وتحديد الفجوة 
الأدائية ومعالحتها بطريقة علمية. 

5. هناك العديد من مصادر تحديد الاحتياحات ومن أهمها رأي الموظف, ورأي الرئيس المباشر» وتحليل الأداء» وتحليل 
الوظيفة» وتحليل المنظمة» والملاحظة» والتقارير» والشكاوى» ونسبة الدوران» والغياب» وعدم الرضا الوظيفي وغيرها. 
6. هناك شبه إجماع على وسائل جمع المعلومات الأكثر استخداماً وتشمل الاستقصاءء والمقابلة» والملاحظة» وتقوم 
الأداء» والاختبارات» والحلقات النقاشية» واللجان. 


التموصيات: 

توصي الدراسة بضرورة ما يلي: 

1 تحديد الاحتياجات التدريبية الفعلية واعتبارها الأساس في التخطيط للتدريب بالمصارف التجارية الليبية منعاً للارتحال 
أو العشوائية في طرح البرامج التدريبية. 

2. استخدام الأساليب الحديثة في تحديد الاحتياجات التدريبية مثل أساليب تحليل بيئة المنظمة سوات (51//00:1) 
وأسلوب الكاميرا والتحديد الذات وتحليل الوثائق» وتحليل مشاكل الجماعات وغيرها. 

3. الاطلاع على نماذج تحديد الاحتياحات التدريبية المختلفة واختيار ما يناسب ظروف المنظمة المعنية من هذه النماذج 
والاستناد عليها في عملية تحديد الاحتياجات التدريبية. 


4. اعتماد مراحل واضحة وهادفة لإنحاز العملية التدريبية ابتداءً من مرحلة تحديد الاحتجاجات التدريبية بأسس 
علمية وانتهاءً بتقوبم العملية التدريبية تمدف إحراء التحسين المستمر. 
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5 . تووفر مدربين مختصين يمتلكون المهارات والخبرات العالية في حال التدريبي ولديهم القدرات الكفيلة باستخدام 
أفضل التقنيات الحديثة في التدريب. 
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5 تنعنتصتادده عاطملتوحهظ 
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«لعمزهم انامبز لم1 ومترمجتمزعع] تزع ودر[ 


ملخص 
يُعتبر الاهتمام بالدراسات النفسية من أَؤلى أولويات علماء التنمية البشرية» حيث يُسهم ذلك بشكل مباشر في معرفة 
سلوكيات الإنسان وطرق التعامل معها. أما عن الذكاء الوجداني فيمكن اعتباره من ضمن آخر ما توصل إليه علماء 
النفس في تماية القرن الماضيء؛ وكان أول ظهور له على يد العال الأمريكي دانيال جولمان» والذي عرّفه على أنه قدرتنا 
على معرفة مشاعرنا ومشاعر الآخرين وعلى تحقيق ذواتناء وإدارة انفعالاتنا وعلاقاتنا مع الآخرين بشكل فعال. 

وقد كانت معالحة الموضوع من منظور غربي بحت» ويظهر ذلك في جل الدراسات التي اطلع عليها الباحث» 
لتأق هذه الدراسة لتسليط الضوء على الذكاء الوحداني من منظور إسلامي لأهميته القصوى في التنمية البشرية عموما 
وفي امجتمعات الإسلامية خصوصا. 

وتحدف هذه الدراسة إلى إبراز أهمية الذكاء الوحداني ودوره في معرفة مشاعر النفس من أجل التحكم فيها وإدارتما 
وتوجيهها؛ للحصول على علاقات ناجحة بين الشخص ونفسه وبين الشخص وغيره» حيث يعزز فيه جانب الثقة ف 
النفس» ويمكثّها من اتخاذ القرارات بحكمة ودقة» وذلك تحنبا للنتائج الوحيمة التي قد تحر إلى ما لا يحمد عقباه. 

وسيحاول الباحث التركيز على ما ورد في القرآن الكريم من آيات وتفسيرهاء والسنة النبوية الشريفة من أحاديث 
وشروحاتهاء والتي تشير إلى موضوع الذكاء الوحداني» كما سيتم والرحوع إلى كتب اللغة» وكتب القدامى لدعم التعريفات 
والاستدلالات التي قد يحتاج إليها الباحث لمزيد من الدقة والوضوح, معتمدا في ذلك المنهج الاستقرائي والمنهج التحليلي 
للوصول إلى ما يرنو إليه» مستخحدما الخطة التالية: 
مقدمة 
المبحث الأول: تعريف الذكاء الوحداني وأهم مبادئه وأهدافه في علم النفس المعاصر 
المبحث الثاني: مساهمة الذكاء الوحداني في التنمية البشرية من منظور إسلامي 
حائمة: النتائج والتوصيات 


قائمة المصادر والمراجع 
الكلمات المفتاحية: الذكاء الوجداني» الذكاء العاطفي» التحكم في المشاعرء إدارة الانفعالات» التنمية البشرية. 
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مقدمة: 
مرّ الذكاء الوحداني بعدة مراحل حتى وصل إلينا في نحاية القرن الماضي على الشكل الذي هو عليه فقد قال تيم سباراو 
وأماندا نايت (غاعنصكآ ملصهددك لصه ه0دم؟5 دصة1) في كتابمما "تطبيق الذكاء الوجداني" (51 4عناممة)؛ "إدوارد 
ثورندايك (ءانكصهط1' 0هه80) هو أول من تحدث عن الذكاء الاجتماعي (066ءهنلاءغهذ 50621) سنة 1920م. 
وفي سنة 1940م ناقش ديفيد وكسلر (تعاقداءء17 1214)» الجوانب غير الفكرية (واءءمكه ءءء 11ءعغمذ مه1<) أي 
النفيسن", 

ثم يشير المؤلف إلى أن أول بوادر الذكاء الوحداني الفعلي كانت في عام 1986م, أين استخدم الطالب "وين 
باين (06زةط منوه/1) عبارة "الذكاء العاطفي" في أطروحة غير منشورة”” لنيل درحة الدكتوراه» لكن حسب صاحب 
الكتاب فإن السبق في النشر كان لدانيال جولمان (22دء1ه00 اءنصه(آ) حيث "نشر أول كتاب له حول الذكاء العاطفي 
عام 1995م"3. 


المبحث الأول: تعريف الذكاء الوجداني وأهم مبادئه وأهدافه في علم النفس المعاصر 
المطلب الأول: مفهوم الذكاء الوجداني (ععصءئنلاءغس1 لهصمن هصق 
المَظرون للذكاء الوحداني عرضوا عدة تعريفات مختلفة في ألفاظها ومعانيها لكنها في النهاية تصب في غرض واحد وهو 
معالحة المشاعر بشتى أنواعها. من بين التعريفات المتداولة نذكر ما يلي: 
تعريف دانييل جولمان: يقول دانيال جولمان الذكاء الوجداني هو "سلسلة من القدرات العاطفية المتواجدة عند أي فرد» 
والتي يحتاجها في عمله وني احتكاكه مع الآخرين”*» أما ليلى الحبالي فترجمت التعريف كالتالي: "قدرة الإنسان على 
التعامل الإيجابي مع ذاته ومع الآخرين» لتحقيق أكبر قدر من السعادة لنفسه ومن حوله"”. 
تعريف سالوفي وماير: "الذكاء الوحداني هو القدرة على إدراك المشاعر» والتمكن من توليد العواطفء لمساعدة الفكرء 
ولفهم العواطف والمعرفة العاطفية» من أجل الحصول على عواطف منظمة وذلك لتعزيز النمو العاطفي والفكري". 


21 )صصص عمتمماء021آ مذ دعنك نعخ 01 ععصدرومحص1] ع1) 81 لعتاممة .غطعنم!ا دلممدسخ امه "تتم تندم5 مس ١‏ 
,8550 019 عع155ا5 أوع 1لا ,عاد عطعتطن) ,ع021) تتاعط 5010 ,متناتخ عط]1' ,لآ كدهك ع 177117 صطم[ 2006 .(ععمعع تلاعام[1 
.5 ,لمماعمط 

أنظر» نفس ا مرحع» ص5. 3 

أنظر» نفس ا مرحع» ص35 


,رهكا800 تسفاصهة8 تعلرملا نعل ,رعممعع نااعغصآ لمصم مط ,اعتصد»7آ سمصمعاه0 4 


دانييل» جولمان» الذكاء العاطفي» ترجمة: ليلى الحبايلي» (الكويت: المجلس الوطني للثقافة والفنون والآداب» د.طء أكتوبر2000م)» ص31 


.5 ,و8001 كتاعوزع2 01 :1313ل 1وطناك ث ,امه 8ع اكة8 ,ععمعع ن[اء)م1 لمممتامصء لصه امعدسمماء نعل لهممتامصمط ع نوه]3 عاعد[ ع نزعامله5 معاعط 6 
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تعريف باروت: الذكاء الوجداني هو: " مجموعة متماسكة من العواطف والقدرات الاجتماعية» والمهارات» والسلوكات؛ 
التي تؤثر على التصرف الذكي"”7» ونقل جبرالد وموش عن بارون تعريفا آحر لبارون حيث قال"مجموعة من القدرات 
غير المعرفية والكفاءات والمهارات التي تؤثر على قدرة المرء على النجاح في التعامل مع المطالب البيعية والضغوظاك"5. 

التعريف الراجح: 

ما سلف من التعريفات نستطيع القول أن الذكاء الوحداني هو: "القدرة على فهم مشاعر النفس ومشاعر الغير» والتحكّم 
فيهاء وتوجحيهها قصد حلب السعادة وتنب ما قد ينجم عنها من سلبيات". 


المطلب الثاني: مبادئ الذكاء الوجداني 

هنا سيعرض الباحث أهم المبادئ المطروحة في الذكاء الوجداني والتي اشتهر مؤلفوها بالتنظير لهذا العلم: 

1) مبادئ دانيال جولمان: 

يرى جولمان أن هناك أبعاد خمسة للذكاء الوحداني” نذكرها فيما يلي: 

1. الوعي بالذات (ووعمءمه2 -5»16): وهو العامل الذي يجعل الفرد يثق بنفسه ويحسن إدارة انفعالاتها. 

2. التحكم في العواطف بشكل عام (#2117عصعع كده هده ع صنللصد8): وهو القدرة على التحكم 3 
الانفعالات الداخلية للشخص. 

3. التحفيز أو الدافعية (860610210): ويحوي عدة دوافع نذكرها فيما يلي: 

دافع الإنحاز» التخطيط لما تصبو إليه امجموعة» التأهب لاستغلال أي الفرصء المثابرة من أحل تحقيق المطلوب. 

4. التعاطف (17غهمحم8) وهي قراءة مشاعر الآخرين من خلال: نبرات صوكم أو ملامح وجوههم. 

ويرتكز على: فهم الآخرين» التوافق مع الآخرين» تقديم العون للآخرين» احتلاف الفاعلية» الوعي السياسي. 

5. المهارات الاجتماعية (5161115 506121): وهي القدرة على التعامل مع الأزمات والمواقف المفاحئة. وما عنصرين 
مهمين وهما: مهارة التعامل مع مشاعر الآخرين» التعامل بسلامة مع الآخرين. 

- كما جولمان طرح نظرية أخرى مع كاري تشارنيس!! بأربعة مبادئ فقطء هي: الوعي بالذات» إدارة الذات» الوعي 
الإجتماعي» إدارة العلاقات» ويبقى النموذج الأول هو الأكثر شهرة واستخداما. 


2 مبادئ سالوفاي وكاريوس 11 . 


4 >» آخر تعديل» يوم: 2014/04/12م.-10_ع38م7/م1776031:02.015/177ات1//:مغاط انظرء موقع؛ بارون» <7 
010 لخ ,813715 مله ععمعاء5 ععمعع ]1اعغم1 061 ,واتعطهج 12١.‏ لتقطعن؟]ا ممه ,تعصلاعء72 عطوه]8ة ,ورعط 112 0011 5 
5 ولتطقاعقطظ ,2005مآ ذأأعدتاطعة11255 ,عع10طصمت دوعء2 15111 عط]' عامم8 
2267 ,80015 تمدتاصوظ بعلتدهل" وعل8 ,ععمعع 1لاعغم1 لمصماغ)مسسط على عمكاتره117 باعنمةحآ مقمع[ه00 " 
.8 بلامتاتلء "1 ,5و825-/ق10556 بث. 115 ,مع تأعصوء موك ,تععقصد]/8 غدعع 1لاءعغه1آ 2119مم )مس8 عط] ,مكتمقكت لصة تزع نوو[ج5 10 
2 ,تاع 112038 خدعع 11اعاص] :8220610221137 عط]' ,مكنضدن مه نزء521017 11 
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لا يكاد سلفر وماير يختلف مع جولمان في المبادئ التي طرحها للذكاء الوحداني» حيث ذكرها كالتالي وبنوع من التفصيل 
نحن في غنى عنه لما فيها من التشابه مع المبادئ السابقة لحولمان: معرفة عواطف الشخص («الوعي الذاتي)» إدارة العواطف» 
تحفيز النفس» إدراك عواطف الآخرين» التعامل مع العلاقات. 

3 مبادئ بارون2!: بارون على عكس سابقيه في الطرح لم يصنف مبادئ الذكاء الوحداني ذاتيا واجتماعياء بل 
طرحها في مجموعة من النقاط العامة على النحو الآت: 

1. معرفة الذات (0+هع5614-126): إنما القدرة على النظر بدقة في أنفسنا وتقييمها. 

2. الوعي العاطفي الذاتي (ووءص5616-87*26 8220610221): هو القدرة على التعرف على مختلف عواطفنا 
واللسود ونيم 

3. تأكيد الذات (ممتدوء معط كاء5 لهصه نام مصظ / ومعمء على وكق): وهي قدرتنا على التعبير تشكل فعال 
وبناء على مشاعرنا وأنفسنا بشكل عام. 

4. الاستقلال (62062©6م1206): وهو القدرة على التخلص من التبعية العاطفية للآخرين. 

5. التعاطف (تطغهمدم8): ويعبر عن مدى قدرتنا على إدراك وفهم مشاعر الآخرين. 

6 المسؤولية الاجتماعية (111697ط1وقههم165 50121): قدرتنا على التعامل مع مختلف الفئات الاجتماعية 
والمساهمة في التعاون معهم بطريقة بناءة. 

7. العلاقة بين الأشخاص (متطمعصه12)1عظ]1 اعصدهوضءم2ءغ12): وهو قدرتنا على تأسيس علاقات جيدة والحفاظ 
عليهاء والتواصل بشكل جيد مع الآخرين. 

8. التعامل مع الضغوطات (ع101620266' 56655): ويعرف على أنه القدرة على إدارة العواطف في أوقات 
الضغوطات. 

9. التحكم في الاندفاعات (01مغه00 156ناودم1): ويعرف على أنه القدرة على الإدارة الفعالة والبناءة للعواطف 
في حال الانفعال. 

0 الاختبار الواقعي (8م862117-1650): هذا العامل يحكم على قدرتنا على التحقق بموضوعية من مشاعرنا 
والتفكير من خلال نظرة (حقيقة) حارحية. 

1 المرونة (11167ط816«1): ويعرف بقدرتنا على التكيف وضبط المشاعر والتفكير والسلوك في الظروف والوضعيات 
المستجدة. 


40> آخر تعديل يوم: 4014/04/16م.-10_ع38م23501.018/1/8/7ع/17ا1//:م]]1 انظر» موقع بارون» <12 


5 ,1 :هلظ ,1 :0لا (ظأد5ع طن [ل) طععوعوع5 مع112دأععم؟ )10 مما أدعبلع 0م3 أمعصمماعناء0 محمنل آه أوصعيامل 


2 حل المشكلات (عوصذاه5-دمءاطهء6): قدرتنا على حل المشاكل ذات الطبيعة الشخصية والتعامل مع 
الآخرين بشكل فعال . 

3. تحقيق الذات (مه1غ21128دغءع56168): ويعرف هذا العامل بمدى قدرتنا على تحديد الأهداف الشخصية 
والدافع لتحقيق هذه الأهداف من أحل تفعيل إمكانياتنا . 

4. التفاؤل (دددوفحصم0): ويعرف هذا العامل بمدى قدرتنا على الحفاظ على موقف إيجابي ومتفائل تحاه الحياة 
حتى في مواجهة الشدائد . 

5 السعادة أو الرفاهية (عصذءظ-19»11/ ووعمامم112): ويعرّف هذا العامل قدرتنا على الشعور بالاحتواء مع 
أنفسناء والآخرين ومع الحياة بشكل عام. 

** في النهاية يمكن تبقى أهم مبادئ الذكاء الوحداني المتداولة هي التي طرحها دانيال جولما. 


المطلب الثالث: أهداف الذكاء الوجداني 

1) يرى جين سيغال وجيلين جاف13 (268[ عمتلاعة[ قصه لمعء5 عصصدعل أن: 

1. العاطفة يمكن أن تتجاوز أفكارنا وتؤثر عميقا في سلوكنا. 

2. تطوير مهارات الذكاء الوجداني تساعدنا على: التعرف على عواطفنا واحتوئها والتعامل معها بشكل فعال» التعرف 
على عواطف الآخرين؛ تحاوز الذكاء المعرفي العالي» توقع النجاح في جميع أنواع العلاقات. 

2 هاهو الكاتب (موش زينر) مع مجموعة من الباحثين يلخصون أهمية الذكاء الوحداني في الشكل التالي4!: 


010121 01 107112110496 3000 17112111921126 111101101101 0117[ 10151118 01 تامطاسخ ,عكهة[ عمتلاعدل له لدعء5 عصصوعل 13 
0 532 [طاع0آ لعل مدلن1/ة 7ن معلرع81 5120110 2005م.آ نمطانارآ معواعصة]ط موك مع علطن علده2؟ بعال .عمعمعع تلاعام[1 
01-2 ,مغط10ه'1' تإاعمل(5 ع01م دع تك اتامع5 
غ1[ 110197 ,رععدعع11اعاط1 220]10021ع اتاوطج 20177عا ع1 غقط117 ,ركاتءع06] .مآ لتتمطعن] امه ,د تتعطاغ د81 210ئع0 ,تعصلاع2 عطوه/ة 14 
الدع لدخدع ]1 :نا 20ة ,ومتط كد10 د1ع]آ 17011 ,عمتستوع.آ ماعع 6م 


5 ,1 :هلظ ,1 :هل/ا (لد5عط ل [ل) طععوعوع5 مع3112أععم؟ 10 مما أوعبالع 300 أمعصممماعناء0 محمصنل أه أوصعيامل 


الاجتماعي 
/ الإيجابي 


3) كما أن أحد المواقع على الشبكة العنكبوتية”/ يطرح أهمية الذكاء الوحداني في النقاط التالية: 

1. الصحة البدنية: من خلال كوننا على علم بحالتنا العاطفية وردود الأفعال لدينا حال الإجهاد؛ يمكننا أن نأمل في 
إدارة ذلك الإحهاد والحفاظ على صحة جيدة في حياتنا. 

2. الصحة العقلية: يساعد على التخفيف من القلق وتحنب الاكتئاب وتقلب المزاج. 

3. العلاقات: فهم احتياحات ومشاعر وردود أفعلا الأشخاص يؤدي إلى علاقات أقوى وأكثر متانة. 

4. حل النزاعات: من السهل بكثير تسوية النزاعات» أو ربما تفاديها قبل أن تبداً. 

5. النجاح: المستوى العالي من الذكاء العاطفي يساعدنا على تقوية محفزاتنا الداحلية» والتي يمكن أن تقلل من 
التسويف»ء وزيادة الثقة بالنفس» وتحسين قدرتنا على التركيز على المهدف. 

6 القيادة: القدرة على فهم ما يحفز الآحرين» والاحتكاك بعهم بطريقة إيجابية» وبناء روابط أقوى معهم في مكان 
العمل» فالقائد الفعّال يمكنه التعرف بسهولة على حاحيات مجموعته. 

** من مجموع الأهداف السابقة يمكن أن نستخلص أن الذكاء الوجداني يسعى إلى: 

التواصل الإيجابي مع النفس والآخرين» وسهولة إقامة العلاقات والإحساس بالغير. 

- إعادة تعريف الأهداف و النتائج. 


- القدرة على رعاية أجحسامنا (الصحة الجسدية). 
- التخفيف من القلق وتحنب الاكتئاب وتقلب المزاج. 


- تسوية النزاعات» أو ربعا تفاديها قبل أن حدوثها. 


> 1001 . غلنة 7137-1200 دع عدع ع1 1 ع غاص - 1 قط 1 مطاء 02خ ندع 1ه تتتلتحطمع /وعاعتاكة /ع01.>اعقطاعكنا. /10159/15//نصتغاء <اع هطع 1اموقع؛ 15 
آخر تعديل يوم: 4014/04/18م. 
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- تحنب التسويفء الثقة في النفسء التركيز على المهدف. 
- انشاء فريق عمل قوي من خلال الاستفادة من التنوع العاطفي للفريق ومعرفة اهتماماتهم و دوافعهم. 
- القدرة على تحدئة انفعالات الآخرين جراء محنة ما أصابتهم. 


المبحث الثاني: مساهمة الذكاء الوجداني في التنمية البشرية من منظور إسلامي. 
المطلب الأول: تعريفات لغوية واصطلاحية 
بداية سيحاول الباحث تحليل جملة الذكاء الوجداني» والبحث عن معاني واصطلاحات مختلف الألفاظ المكونة لما 
والداخلة في استخدامها. 
أولا: الذكاء 
تعريف الذكاء لغة: 
الذكاء؛ "يقال ذَكُوَ قَلْبُهِ يَذُكُو إذا حي بَعْدَ بَلادَةٍ فهو ذَكِمٌ على فَعِيلٍ"15؛ هو "القدرة على التحليل والتركيب والتمييز 
والاختيار وعلى التكيف إزاء المواقف المحتلفة"417 "الذّكاءٌ في المَهْمِ أن يكون فَهْماً تامّاً سريع اللي لك 
عه الوا 
تعريف الذكاء اصطلاحا: 
الذكاء: "يستعمل في الفطانة يقال رحل ذكيء وفلان من الأذكياء» يريدون به المبالغة في فطانته كقولهم فلان شعلة 
نار"77, "ذَكَاء (عءتعع11اء12): يشمل الذكاء قدرات الفرد على فهم المعلومات وتدبرها وتحليلها والتعامل مع 
الحقائق والمواقف والمشكلات"21. 
ثانيا: الوجدان 


تعريف الوجدان لغة: 


اين منظور» محمد بن مكرم الأفريقي ا مصري» لسان العرب» (بيروت: دار صادريط 1» د.ءت)» ج214 ص287. 
ا مصطفى وآخرونء المعجم الوسيط» تحقيق: مجمع اللغة العربية» (الاسكندرية: دار الدعوة للنشر» د.ط» د.ت)» ج1» ص 314 
ابن منظور» لسان العرب» ج14 ص287 18 
ابن منظور» لسان العرب» ج14 ص287/ 19 
لكفومي,أبو البقاء أيوب بن موسى ١‏ لحسيني» معجم قٍِ المصطلحات والفروق اللغوية» تحقيق: عدنان درويش» محمد المصري ١‏ بيروت: مؤسسة الرسالة» 
9--1998م: ص124. 
لطفي الشربيني» معجم مصطلحات الطب النفسي » (الكويت: مكرز تعريب العلوم الصحية» دط »د.ءت)» ص21:86 


0م 
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- 'وَجَدَ فلان يجدٌ وجدًا حزن وعليه موحدة غضب وبه وحدا أحبه. تَوَكَدَ لفلان حزن له وبفلانة أحبّها. الوحدان 
في الفلسفة يطلق أولا على كل إحساس أولي باللذة أو الألم وثانيا على ضرب من الحالات النفسية من حيث تأثرها 
باللذة أو الألم في مقابل حالات أخرى تمتاز بالإدراك والمعرفة "22. 

- "جد عليه في العَضب يَجُدُ ويجدُ وخداً وحِدَةٌ وموحدةً ووخداناً غضبء وَجَدَ به وَجداً في الحْبّ لا غير وإنه لَيَحِدٌ 
بفلانة وَحُداً شديداً إذا كان يَهُواها وينُها خباً شديد"23. 

ثالنا: العاطفة 

تعريف العاطفة لغة: 

- عطف عطفا وعطوفا مال وانحنى... الناقة على ولدها حنت عليه ودر لبنها وعليه أشفق ورحو"77» "امرأةٌ عطيفٌ 
كأمير: لَيّنَةٌ مطّواعٌ لا كبْرَ لحا.. .واسْتَعْطفَةُ: سألَهُ أن يَعْطِفَ عليه"5”. 

ثالنا: الانفعال 

تعريف الانفعال لغة: 

- "انفعل مطاوع فعله فهو منفعل وبكذا تأثر به انبساطا وانقباضا"20. 

تعريف الانفعال اصطلاحا: 

- أما الانفغال اصطلانحا فهو "حالة وجذانية تضاحبها أنشطة غدية وسركية"27, 


المطلب الثاني: مساهمة الذكاء الوجداني في التنمية البشرية من القرآن والسنة. 

أول ما يجب أن يبدأ به المؤمن في كل أعماله إخلاص النية لله في كل خحطوة يخطوهاء وابتغاء مرضاة الله وحده سبحانه» 
فعَنْ عُمَرَ بْنِ الحَطَّابٍ رضي الله عنه كَالَ: سمِحْتُ رَسُولَ اللَّهِ صلى الله عليه وسلم يَقُولُ: «إمًا الأعْمَالُ بالنَيّاتِء وَإِما 
كد امْرِي ما توَى, فَمَنْ كَانَث مِجَرَثُةُ إِلَ دُنْيَا يُصِيبُهَا أو إِلَ امْرَةٍ يَنْكِحْهَا مَهجرَثه إل ما هَاجِرٌَ إليه28. 


انظرء إبراهيم مصطفى وآخرونء المعجم الوسيط» ج2, ص 22,1013 

انظر» ابن منظور» لسان العرب» ج3) ص 23445 

انظر» إبراهيم مصطفى وآخرونء المعجم الوسيط» ج2, ص608. انظر أيضاء ابن منظور» لسان العرب» ج9, ص 24,249 

محمد بن يعقوب الفيروز آبادي, القاموس المحيط» (بيروت: دار الفكر, د. طء 1983م), ج1» ص1083/ 25 

انظر» إبراهيم مصطفى وآخرونء المعجم الوسيط» ج2, ص 26.695 

فؤاد أبو حطب ومحمد سيف الدين» معجم علم النفس والتربية» (مصر: المطابع الأميرية د.ط» 1984)» ج1» ص 27.52 

“محمد بن إسماعيل أبو عبد الله الجعفي, الجامع المسند الصحيح المختصر من أمور رسول الله صلى الله عليه وسلم وسننه وأيامه» تحقيق: مصطفى ديب البغاء 

(بيروت: دار ابن كثير» اليمامة» ط3, 1407م/1987م)؛ كيف كان بدء الوحي إلى رسول الله صلى الله عليه وسلم وقول الله جل ذكره [ إنا أوحينا إليك 
كما أوحينا إلى نوح والنبيين من بعده]» حديث رقم1» ج1» ص6. 
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إيراد هذا الحديث من باب تصحيح النيات في كل الأعمال وجعلها خالصة لوحه الله وهنا لا بد من استحضار نية 
التعبد والتقرب إلى الله في كل ما يتعرض له المؤمن من ضغوطات نفسية وتغيرات في مشاعره. 

قال ابن حجر العسقلان "بِعّضَ الله إلى النبي صلى الله عليه وسلم الأوثان» وحبب إليه خلال الخير ولزوم الوحدة فرارا 
من قرناء السوء» فلما لزم ذلك أعطاه الله على قدر نيته ووهب له النبوة"27. 

وهنا سنعرض بعض الانفعالات التي قد تصدر من أي شخص ف مكان عمله؛ وكيف عالحها القرآن الكريم والرسول 
الرحيم صلى الله عليه وسلم؛ مع استخلاص بعض الفوائد العملية لنجاح أكبر. 

1. الغضب 

الغضب ف اللغة: جاء في المعجم الوسيط: "غضب عليه غضباً؛ سخط عليه وأراد الانتقام منه...والغضب استجابة 
لانفعال يتميز بالميل إلى الاعتداء"30, 

- قال تعالى: «وَسَارِعُوا إِلَى مَغْفِرَة من ربكم وَجَنَّةِ عَرْضُهَا السَّمَاوَاتُ وَالْأَرْضٌ أُعِدَّتْ لِلْمْتَقِينَ. الَّذِينَ اوه 
في السّرّاءٍ وَالصّرَاءِ وَالْكَاظِمِينَ الَْيْظَ وَالْعَافِينَ عَنِ النّاسِ وَاللّهُ يُحبُ الْمُحْسِنِينَ314 «إِلَى مَغفرَةٍ من رَبَكُو4. 
يعني: "إلى ما يستر عليكم ذنوبكم من رحمته» وما يغطيها عليكم من عفوه عن عقوبتكم عليها"””. "وقد دلّت هذه 
الآية على أن كظم الغيط والعفو عن الناس؛ من صفات أهل الجنة» وكفى بذلك حئا على ذلك. ودلت أيضا: على 
أن المج الأحضان الذ فك الله المي 3 

في الآية عدة لطائف نفسية نذكر منها: 

” الإنفاق من المال يكسب الشخص الاستقرار النفسي الذي يسعى له الكثير من الناس» كما أنه يوطد العلاقات 
الاجتماعية بين الأفراد في امجموعة الواحدة: «الَذِينَ يُنَفِقُوَ في السّرَاءٍ وَالضّرَّاءِكُ2 ولا يجب ان ينحسر الإنفاق على 
امحتاحين فقط» بل دعوتك لأخيك لتناول كوب قهوة» او وحبة غداء معك قد يجعله يحس بكثير من الفرح والسرورء 
ويزيد من محبته لك. 

7 أن يحاول الشخص ضبط غضبه وإخماده مهما كان المسبب: وَالْكَاظِمِينَ الْمَيُظَيه. 


ابن حجر» أبو الفضل أحمد بخ علي العسقلاني. 9م فتح الباري شرح صحيح البخحاري» تصحيح وتحقيق: عبد العزيز بن عبد الله بن باز» (بيروت: 5 


دار المعرفة د.ط» د.ت)» ج1»؛ ص11. 

إبراهيم مصطفى وآخرون» المعجم الوسيط» ج2), ص 30.654 

سورة آل عمران» الآية: 31/134-133 

الطبري» محمد بن جرير بن يزيد بن كثير بن غالب الآملي أبو جعفرء جامع البيان في تأويل القرآن» تحقيق: أحمد محمد شاكرء (القاهرة: مؤسسة الرسالة» 32 
ط1ء 2000م): ج7: ص207. 

الشنقيطي, محمد الأمين بن محمد المختار المكني» أضواء البيان في إيضاح القرآن بالقرآن» (جدة: دار علم الفوائد للنشرء د. طء د. ت)» ج27, ص 33 
5. 
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4 التسامح مع الآخرين أفضل وسيلة عملية لضبط الانفعالات السلبية ومن بينها الغضب. 

3 0 ذه كَالَ: طثَالَ يَحْك: يا رَسُولَ الله لا أَكَادُ أَذْرِكُ الصّلاةً ما يُطَوّلْ بنَا لان كمَا 
يت الي صلى الله عليه وسلم في مَوْعِظَة أَسَّدَّ غَصبًا من يَوْمِئِذِء فَمَالَ: «أَيّهَا النّا» نكم مُتَفُرُونَ» فَمَنْ 0 

0 ؛ فَإِنَّ فِيهمُ الْمَرِيضَ وَالضّعِيف وَذَا التاحة1”. 

”ا لا حظوا قول أبي مسعود فما رأيت النبي صلى الله عليه وسلم في موعظة أشد غضبا فلا بد من الغضب إذا اقتضى 

الأمرء من أجل سيرورة أحسن للعمل أو حلب منفعة أكبر. 

- عَنْ أَبِي هُرَيْرَةَ -رضي الله عنه- قَالَ: «إصلَّى نا رَسُولُ اللّهِ صلى الله عليه وسلم إِحْدَى صلا الْعَشِيّ» مَصَلَى 

با يكعََيْنِ م سَلَّمَ قَقَامَ إلى عَسْبَةِ مَعْرُوضَةِ في الْمَسْحِدٍ مَانَكَأ عَلَيْهَا كَأَنّه عَضْبَانُ وَوَضَعَ يَدَهُ اليَمْى عَلَى الْيُسْرَى 

وَشَنّكَ بَبْنَ أَصَابِعِهِ وَوَضَعَ حَدَهُ الأمَنَ عَلَى ظفْرٍ كمه الْيُسْرى وَعَرَحَتٍ السَرَعَانُ من أَبْوَابٍ الْمَسْحِدِء فَقَالُوا: قَصرَتِ 

الصّلاة؟ وَفِ الْقَوْم أَبُو بكر وطيت كَهايا أن تكلماة و الْقَوْمِ رَحْل في يَدَيْه طُولٌ يُقَالُ َهُ ذو اليَدَيْنِء كَالَ: يا 

الله اليه 0 قَصرَتِ الصّلاةُ؟ قَالَ: 12 أَنْن و1 تُقْصّرُْ» 0 وأ كما يثول ذو الْيَدَيْنِ؟» فَقَانُوا: : نَعَمْ. فَتَقَدمَ 

فَصَلَى ما َك غ سَلْم مكبر يَرَ وَسَجَدَ مثل سُجُودِهِ أو أَطْوَلَ ثم رَقْعَ وأَسَهُ وكَبّرَ ثم كبر وَسَجَدَ مثل سُجُودِهٍ 

افع سه كبر مغ سل 35. (مخاري: 482) 

”ع مخاطبة الناس بأدب في مكان العمل مهما كان سبب الغضبء تأسيا به صلى الله عليه وسلم حال غضبه» حيث 

كان يغضب في مواقف ويحجم عن الغضب في مواقف أخرى حسب الداعي لذلك. 

- عَنْ عَائِشَةَ -رضي الله عنها-, فَالَتْ: دعل الْيَهُودُ عَلَى النَّنْ صلى الله عليه وسلم فَمَانُوا: المتَامُ عَلَيِكَ. فَلعَنْتْهُْ 

فَمَالَ: «ما نّك»؟ قُلْتُ: َو تَسْمَعْ مَا قَانُوا؟ قَالَ: «قَلَمْ تَسْمَعِي مَا قُلَتُ: وَع1ب30:5. 

للها الات مون بلالسائر زا روعي ا الا رارزا وار ااا 

ال ل ل 

- عَنْ جار بْن عَبْدٍ اللّهِ -رضي الله عنهما- قَالَ: بَيْئَمَا رَسُولُ اللَِّ صلى الله عليه وسلم يَفْسِمُ عَنِيمَةٌ اران إِذْ 

قَالَ لَه نَحُل: اغدِل. فَقَالَ لَهُ: لَعَد شقِيتُ إن ل غدل 74”. 

” لا تلتفت إلى تعليقات الآخخرين السلبية إذا كُنتَ تؤدي عملك على أكمل وجه. 


البخاري» الصحيح, كتاب العلم» باب الغضب في الموعظة والتعليم إذا رأى ما يكرهء ج1» ص 230 حديث رقم34,90 

البخاري» الصحيح: أبواب المساجد» باب تشبيك الأصابع في المسجد وغيرهء ج1» ص 103 حديث رقم35.482 

البخاري» الصحيح, كتاب الخمسء باب ما جاء في بيوت أزواج النبي صلى الله عليه و سلم وما نسب من البيوت إليهن» ج4» ص44) حديث 36 
رقم2935. 

البخاري» الصحيح, كتاب بدئ الخلق» باب خمس من الدواب فواسق بقتلن في الحرم» ج4, ص 91, حديث رقم 37.3138 
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2 الصفح والمغفرة: 
المغفرة لغة:_ : "العَفْر: السّتر, والعْفْران والعَفْرُ بمعق. يقال: عَمّر الله ذنبه غَفْراً ومَغفِرةٌ وغفراناً. قال في العَفْر: 

في ظلّ من عَنَتِ الؤجوة له مَلِك المُلوكِ ومالك العَفْرٍ"28. 
وقال ابن الجزري: "ومن أسماء اللّه تعالى (العَمّار والعَمُور) وهما من أبنية الممالّغة ومغناهما؛ 0 دنوب عبّاده وغيوتم 
المتُجاوز عَن عَطَاياهُم وذنويهم. وأصل العَفْر: التّغْطِية. يقال: غَمَر اللّه لك, عَفْراً وغُفراناً ومَعْفِرَة. والمغْفرة: إِلْبَامْ اللّه 
عام لعلو ا 0 
- عَنْ أَنْسِ بْنِ مَالِكِ -رضي الله عنه- قَالَ: وكا نَ النَّمُ صلى الله عليه وسلم في السُّوقٍِ فَقَالَ بَحُلٌ: يَا أَا القَاسِمء 
َالتَمَتَ إلَْه النيمُ صلى الله عليه وسلم فَمَالَ: إِما دعَوْتُ هَذَّاء فَقَالَ النّمُ صلى الله عليه وسلم: «سَمُوا باسممي ولا تَكَنوا 
بكُنيتي» 174 
” بعض الألفاظ التي تصدر ممن هم دونك في العمل لا تحتاج إلى تتبعها وتضخخيمها وإعطائها أكثر من قيمتهاء بل 
العفو والصفح أولى في حالات مثل هذه. 
- عَنْ أي هُرَيْرة -رضي الله عنه- ارات ماق هري / يَتَقَاضَاهُ فَأَغْلَظَ فَهَمَّ به أَصْحَابْهُ فَقَالَ 
1 الله صلى الله عليه وسلم: «دَعْوهُ كَإنَ لِصَّاحِبِ الحَقٌّ مَقَالَا» 7 َه قَالَ: «أغطوةُ سِنًا مِثْلَ يكن كالوافنها تقول الله 
إل مكل من سِنَّهِ قَقَالَ: «أغطوةُ فَإِنَّ مِنْ خَيركُم أحمدة قَضَائ» 41 
- 2 عَنْ أَنّسِ -رضي الله عنه- أن الي صلى الله عليه وسلم كان عِنْدَ بَعْضٍ نِسَاِهِ كَأَرْسَآَتْ إِخْدى أُمّهَاتٍِ الْمُؤْمنينَ 
مَعَ حَادِم بِقَصْعَةٍ فِيِهَا طَعَامُ فَضَرَبَتْ بِيَدِهَا فَكّسَرَتِ الْقَصْعَةَ قَضَّمَهَا وَجَعَلَ فِيهًا الطَّعَامَ وكال كلاه اع رشو 
وَالْمَصْعَةَ حَقٌّ فَرَعُوا قَدَكَعَ لْقَصْعَةَ الصّجِيحة وَحَبَسَ المكشورة124. 
”ا بعض المشاعر اللاإرادية التي قد تصدر أحيانا من بعض الأشخاص بدافع نفسي لا قدرة لهم على كبته يحب 
التجاوز عنها ولو مؤقتاء ثم نصحهم فيما بعد إذا كان الأمر يحتاج ذلك. 
3. الحزن والأسى: 
الاق اتيف "لاقن وكافرق بطيدا لمرو وان ةزر من بخلظ مز أرط وقنيا كقوة .ولاس «والدوك معلع واجد: 


#*أبو الحسين أحمد بن فارس بن ركرياء معجم مقاييس اللغة» تحقيق: عبد السلام محمد هارون, (الأردن: دار الفكر, د.ط, 1979م)» ج4؛ ص385. 


أبو السعادات المبارك بن محمد الجزري» النهاية في غريب الحديث والأثر» تحقيق: طاهر أحمد الزاوى ومحمود محمد» ج3 » ص 39.703 

البخاري» الصحيح, كتاب البيوع, باب ماذكر في الأسواق» ج3» ص66» حديث رقم2121. أخرجه؛ مسلم» صحيح مسلم, الآداب باب النهي عن 40 
التكني بأبي القاسم» ج2, ص746), حديث رقم2131. 

البخاري» الصحيح, كتاب الوكالة» باب الوكالة في قضاء الديون» ج3, ص 99, حديث رقم41.2306 

البخاري» الصحيح» كتاب المظالم والغضبء باب إذا كسر قصعة أو شيا لغيره» ج3» ص136)» حديث رقم1 42.248 

الرازني» محمد بن أبي بكر بن عبدالقادر, مختار الصحاحء تحقيق: محمود خاطرء (بيروت: مكتبة لبنان ناشرون» ط ج, 1995م), ج21 ص43/167 


5 ,1 :هلظ ,1 :0لا (ظأد5ع طن [ل) طععوعوع5 مع112دأععم؟ )10 مما أدعبلع 0م3 أمعصمماعناء0 محمنل آه أوصعيامل 


حاء في كتاب الله :8 يَاأَيّهَا الرَسُولُ لا يَحْرْنكَ الّذِينَ يُسَارِعُونَ في الْكْفْرٍ774. وف المعجم الوسيط: "فهو محزون 
وحزين» والمكان حزناً: حشن وغلظء والرحل حزنا: وحزنا اغتم» وفي التنزيل العزيز: «وَقَالُوا الْحَمْدُ لله الذي أَذْهَبَ 
عَنَا الْحَرّنَ)34*. وأيضا: (١‏ وَابْيَصَتْ عَيْنَاهُ مِنَ الْحْزْنِ464...وفلان صار في الحزن وركب الحزن والأمر فلانا غمه"47. 
- قال تعال: وَتَوَلَى عَنْهُمْ وقَالَ يا أَسَقَى عَلَى يُوسُفَ وَابِيصحّتْ عَيْنَاهُ مِنَ الْحُرْنِ فَهْوَ كَظِيمْ (84) قَالُوا تَاللّه 
تَفْتَا تذَكرُ يُوسْفَ حَتَّى تَكُونَ حَرَضًا أو تَكُونَ مِن الْهَالِكِينَ (85) قَالَ إِنّمَا شك بَنِي وَحْرْنِي إِلَى الله وَأغْلَمُ مِنَ 
اللَّه مَا لا تَعْلمُونَ (454286. 
”ا فلنتأمل هذه الآية وننظر ماذا فعل الحزن في نبي من أنبياء الله» وهو الذي يتنزل عليه الوحي» ولكن هذه ليست 
سنة كونية أو مشيئة ربانية» فالإنسان لا بد أن يحاول 0 ما يؤذيه» وقد جاء العلاج شافيا كافيا في قوله تعالى: 
«إِنَّ الّذِينَ قَالُوا ربَّا اللّهُ ثم اسْتَقَامُوا فلا حَؤْفٌ عَلَيْهِمْ ولا هُمْ يَحْرَنُونَي19. 
ا ا 000 
تصرف خاطئ مع أحدهم, أو تسرع ف موقف ماء أو نتيجة سوء معاملة من شخص معين في مكان العمل» وتبقى 
الإستقامة على طريق الله والتمسك بحبله المتين هي مصدر كل سعادة. 
- عَنْ أَنّسِ بْنِ مَالِكِ -رضي الله عنه- قَالَ: شهدا با لِرَسُولٍ اللِّ صلى الله عليه وسلم قَالَ: وَرَسُولُ اللّو صلى 
لله عليه وسلم جَالِس عَلَى الْمَبْرِِ قَالَ: فَرَأَيْتْ عَبْمَيْهِ تَدْمَعَانِءِ قَالَ: فَقَالَ: «هل مِنْكُمْ رَحْْ 1 يُقَارِفِ اللبِلَه»؟ مَقَالَ 
أَبُو طُلْحَة: أناء قَالَ: قَانلُ. قَالَ: قَنََلَ في قَبرهاك"”. 
- وَعَنِ الْمْغِيرَة بن شُعْبَة -رضي الله عنه- قَالَ: «كُسَمَتٍ الشَّمْمن عَلَى عَهْدٍ رَسُولٍ اللَِّ صلى الله عليه وسلم يَوْمَ 
مَاتَ إِبْرَاهِيمٌ فَقَال الذائرة : "كضقت الشقيق المت إِْرَاجِي» فقَال ول الله ه صلى الله عليه وسلم: «إِنّ السعدخ 
َالْقمَرَ لا يَْكُسِفَانٍ لِمَوْتٍ أَحَدٍ ولا لِيَاِهِء ًا رَأيْكْ قَصَلُوا وَادْعُوا الله 51. 
سورة المائدة» الآية: 41 44 
سورة فاط الآية:234 45 


سور لومت لاه 45784 


إبراهيم مصطفى وآخرون» المعجم الوسيط, جل ص 47.171 
سورة يوسف» الآيات :86-84 48 


سورة الأحقافء الآية: 13 49 

البخاري» الصحيح؛ كتاب الجنائز» بَابُ قَوْلٍ انه صَلَّى الله عَلَيّهِ وَسَلَّم: «يُعَدَب الميّثُ بِبَعْضٍ بْكَاءٍ أَهْلِه عََيْه إِذَا كان النّوْحُ مِنْ ستيه ", ج2, 50 
البخاري» الصحيح» أبواب الكسوف» باب الصلاة في كسوف الشمس» ج22 ص 234 حديث رقم1043. مسلم بن الحجاج» أبو الحسين القشيري 31 
النيسابوري» صحيح مسلم, تحقيق: محمد فؤاد عبد الباقي» (بيروت: دار إحياء التراث» د.ط» د.ت).» في الكسوف باب ذكر النداء بصلاة الكسوف 
الصلاة الجامعة) جل ص 2354 حديث رقم 15 . 


5 ,1 :هلظ ,1 :0لا (ظأد5ع طن [ل) طععوعوع5 مع112دأععم؟ )10 مما أدعبلع 0م3 أمعصمماعناء0 محمنل آه أوصعيامل 


” لا بأس أن يحزن الإنسان لحادثة أليمة في حياته» كفقد قريب» أو ضياع رأس مالء أو حادث فقد فيها سيارة» 
ولك عي ان يعي أذ هذا لمان ] ال واه برقع لدريه القردات وليك غزاؤة إن حديت أى سؤين الخدري: ؛ وأبي 
هُرَيْرَةٌ عَنِ النّيحّ صَلَّى الله له عَلَيْهِ وَسَلّمَ حيث قَالَ: «إمَا يُصِيبْ المسْلِم» مِنْ نَصبٍ وَل وَصَبٍء َلآ هَمٌ ول خُزْنٍ ول أَذّى 
ولا غَوّ حَقٌّ الشَّوْكةٍ يشَاكُهَاء إِلّا كثّرَ اللّهُ بحا من خطايَاةي2 7 ولا يحب أن يؤثر ذلك على سلوكات المؤمن واعتقاداته» 
فيقول ما لا يرضي الله» أو يتخلى عن واحباته في الأسرة أو العمل. 


4. الرحمة: 
الرحمة لغة: "هي الرقّة. وأما الرَاغب فقال: البَحْمة ره تَقْمَضِي الإحسان إلى المزلخوم"33. 
"ومن أسعاء اللّه تعالى (الرحمن الرحيم) وما اسهمانٍ مُشْتَقَانِ من الكحمة مثّل: يمان ونيم وشا من أبنية لت 


"ويَمْمّان أَبْلَْ من رحيم. واليّحمان خاصصٌ لله لا يُسمّى به غيره ولا يُوصّف. وأما اليَحِيمْ يُوصفُ به غيرُ اللّه تعالى فيقال: 
رحلٌ رحيمٌ ولا يقال: رَحْمان"205 وفي التعريفات الرحمة هي: "إرادة إيصال الخير"6”. وقال الحرّالي: "البَحمّة نخلّة ما يُواف 
الوم في ظاهره وباطِنه» أَذْناه كُشْفْ الضّْرٌ وَكَفَ الأَذَىء وَأَغْلاه الاختصّاص بِرَفّْع الججاب"7”. 

- ويقول عز وحل: طيَأيهَا الثّاسُ قذ جَاءَنكم مؤْعظة مِن رَبْكُمْ وَشِفَاءٌ لما في الصذور وَهُذَى وَرَحْمَه لِلمُؤْمِينَ 
4ه ص كم 7 و 50-7 هرهع > /ر 8ط 

قُل بِفَضلٍ الله وَبرَحْمَِهِ قبدَلِكَ فَلْيَفْرَحُو ا هُوَ خَيرٌ مما د يَجمَعوا يَجْمَعُونَ # . 

” يقول الكلبي في تفسير هذه الآيات: "إمَوْعِظَةٌ مّن رَبَكُمْ4؛ يعني القرآن «وَشِفَآءٌ لَمَا في الصدور)» أي ي: 

ما فيها من امهل والشك قل بِفَضْلٍ الله وَبِرَحْمَعِهِ فبذلك فَلْيَفْرَحُو أ يتعلق بفضل بقوله: فليفرحواء وكرر الباء في 
قوله فبذلك تأكيداً والمعنى: الأمر أن يفرحوا بفضل الله وبرحمته لا بغيرهماء والفضل والرحمة عموم» وقد قيل: الفضل 
الإسلام» د 


- عَنْ أَسَامَ بْنِ رَيْدٍ -رضي الله عنهما- قَالَّ: #أزسا سَلَْتِ ابْنَةُ النّيمَ صلى الله عليه وسلم إِلَيّْ: 5 ابْنًا لي قيض كَأْتِنَاء 
أَرْسَلَ بُفْرئُ السّلامَ وَيَقُولُ: «إنَّ لِلَِّ ما أَحَدّ وَلَهُ مَا أَعْطَى وَكُك عِنْدَ عِنْدَهُ أجل مُسَمّى مكىء فلقطي ولتكتيست». فَأَرِسْلَتْ 


البخاري» الصحيح» أبواب المرضىء بَابُ ما جَاءَ في كَمارة المرَضٍ» ج7)» ص114) حديث رقم1 52.564 

محمّد مرتضى الحسيني الزبيدي» تاج العروس من جواهر القاموس» تحقيق: علي هلالي» (الكويت: مطبعة حكومة الكويت» ط2), 1987م), ج32, ص 33 
25 

الزبيدي» تاج العروس من جواهر القاموس» ج32, ص 234. أبو السعادات المبارك بن محمد الحزري» النهاية في غريب الحديث والأثر» ج2, ص 54.504 

أبو السعادات المبارك بن محمد الحزري» النهاية في غريب الحديث والأثر» ج2, ص 504. 55 

علي بن محمد بن علي الحرجاني» التعريفات» ص 30,146 

محمد مرتضى الحسيني الزبيدي» تاج العروس من جواهر القاموس» ج32, ص 57.226 

سورة يونس» الآية: 58-57 58 

الكلبي» أبي القاسم محمد بن أحمد بن جزيء التسهيل لعلوم التنزيل» (بيروت: دار الكتب العلمية ط1. 1995م)» ج1» ص 59.665 
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3 8 سكه ‏ اعير كر ا ماه لماه ارط 3 52 ب عرق موجه بهل وهوات 9 1 
َيْهِ تُفْسِمْ يْهِ ليَأَتيَنْهَاء فَمَامَ وَمَعَهُ سَعْدُ بْنُ عَبَادَةَ وَمَعَادْ بْنُ جبل وَأَيَهُ بْنْ كعْب وَرَيْذٌ بْنُ ثابتٍ وَرِحَال فَرُفِعَ إلى 


ع2 3 


2 12 
00 


رَسُولٍ الله صلى الله عليه وسلم الصّيع وَنَفْسْهُ تَتَمَعَْعْ كَأَنّهَا سن فَقَاضَتْ عَيْنَاهُ 
كَمَالَ: «هَذِه بحم جَعَلًَّا الل قُ كُلُوبِ عِبَادو َع يَرْحَمْ الله من عِبَادهِ 0 


يا وشول الله عا هذا؟ 


3 
0 
3 
اط 5 
35 3 
ا 
2 6 


السقاء البالي» (قول سعد: ما هذا) استفهام تعجب لما يعلم من سنة صبره ونهيه عن البكاء. (هذا رحمة) هذه الدمعة 
5 ربحمة ولي ليسس من الجزع وقلة الصبداةة, 

” قد يضطر الشخحص أحيانا لترك بعض أعماله حال الضرورة رحمة بالمؤمنين» أو مِن أجل من هم في أَمَس الحاجة 
إليه. 


0 


- عَنْ أَنّسِ -رضي الله عنه-: أن النّيَ - صلى الله عليه وسلم - 1 يَكُنْ يَدْحُلْ بَيًا الْمَدِيئة غَيرَ بَيْتِ أمّ سج 
إل عَلَى أَرْوَاجِهِء فَقِيلَ لَهُ فَمَالَ: «إِنّ أَنْحنُهًا قُتَلَ أَحُوهًا مَعِي » 62 

” تخصيص وقت معين لزيارة أولي الحاجة والاطمئنان عليهم من باب الرحمة. 

- عَنْ أ هْرَْرةَ -رضي الله عنه- قَالَ: قَدِمَ طُمَيْلُ بْنُ عَمْرِو الدَّوسِنُ وَأَصْحَابْهُ عَلَى النّييّ صلى الله عليه وسلم 
َقَانُوا: يَا رَسُولَ الله إِنَّ دَوْسًا عَصَتْ وَأَبَتْ فَادْعُ اللّهَ عَلَيْهَاه مُقِيل: هَلَكّت دَوْسسْء قَالَ: «اللّهُمَّ اهْدِ دَوْسَا وَأتِ 
0 

” الرحمة حلق فاضل لا بد للمؤمن أن يتحلى به في مكان عمله مع المسلمين ومع غير المسلمين» مع شتى الفئات 
والأعمار» مع مختلف المستويات» مع المسؤولين عنه» ومع من هو مسؤول عنهم. 

5. الحسد والغيرة: 

الحسد: 


> 


الحسد في اللغة: جاء في القاموس المحيط: "حَسَدَهُ الشننء: وغلية كيده كذ عهذا وشيودا وعيناةة وحكدة: 


- 


تق أن تَتَحَوّلَ إليه نِعْمَيُه وفُضيليُه أو يُسْلْبَهُما"77. وف لسان العرب: "الحسد معروف حَسَدَه يَحْسِدُه ويْسْدُه حسداً 


البخاري» الصحيح» كتاب الجمعة» باب قول النبي صلى الله عليه وسلم يعذب الميت ببعض بكاء أهله عليه إذا كان النوح من سنته لقول الله تعالى ( قوا 60 
أنفسكم وأهليكم نارا)» ج2) ص 79), حديث رقم 1284. 

انظر» البخاري؛ الصحيح, كتاب الجمعة» باب قول النبي صلى الله عليه وسلم يعذب الميت ببعض بكاء أهله عليه إذا كان النوح من سنته لقول الله 61 
تعالى [قوا أنفسكم وأهليكم نارا1» ج2» ص79, حديث رقم1284. 

البخاري» الصحيح, كِتَابُ الهَادٍ وَالسَيرِء بَابُ فَضْلٍ مَنْ جَهّرٌ خَازِئا أو حَلَقَهُ بي ج4» ص27 حديث رقم62.2844 

البخاري؛ الصحيح. كِتَابُ الِهَادٍ وَالسَيرِ بَابُ الدُعَاءِ لِلْمُسْرِكِينَ بالمْدى لِتألَمَهُمْ » ج4» ص44)؛ حديث رقم63.2937 

الفيروز آبادي» القاموس المحيط» ج1» ص 353 ,64 
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حَسدَه إذا تمى أن تتحول إليه نعمته وفضيلته أو يسلبهما هو"0©. وجاء في مختار الصحاح: "الحَسَدٌ أن تتمنى زوال 
ا 

- قال د لقَدْ كَانَ في يُوسُفَ وَإِحْوْتِهِ آَيَاتْ لِلسَائِلِينَ (7) إِذ ٍ لَيُوسْفْ وَأَحْوهُ أَحَبُ إِلَى أَبِينَا منَا 
وَنَحْنُ عْصْبَةٌ إن أبانَا في ضَلَالٍ مُبِينٍ (8) افْتُلُوا يُوسْفَ أو اطرَحُوة أَرْضًا يَخْلْ لَكُمْ وَجْهُ أَبِيكُم وَتَكُونُوا مِنْ 
بَعْدِهِ قَوْما صلخي 6749 

وف النهاية ماكان من إخوته إلا أن قالوا: طتَاللّهِ لَقَدْ آَثَرَكَ اللَّهُ عَلَيْنَا وَإِنْ كُنَا لَحَاطِئِينَ664. 
معالحة يوسف للموفق بأحذ أحيه ظقَبَدَأً بأَوْعِيَتهِمْ قَبْلَ وِعَاءٍ أخيه ثُمّ اسْتَخْرَجَهَا مِنْ وَاءٍ أخيه4”". وذلك حتى 
يذكر إحوته بجرمهم الذي فعلوه معه؛ ويبين لحم أنه لن يعاملهم بنفس المكيال الذي كالوا له به. 

” ف بعض الأحيان لا بد من تنبيه المؤذي» والتبيان له أن لنا القدرة على الإنتقام» ولكن أحلاقنا وديننا تأبى أن تتركنا 
نفعل مالا يرضي الله. 

”ا الحسد عاطفة سلبية قد تكون في أي شخصء لكن هناك من يطلق العنان لنفسه الحقود للسعي من أجل زوال 
نعمة الغير» وهناك من يدعو لغيره بالبركة والخير. 

الغيرة: 

الغيرة في اللغة: اللغة: "الغيْرة بالفتح المصدر من قولك غار الرحل على أَمْلِه قال ابن سيده وغار الرجل على امرأته والمرأة على 


عه امكنم وقه 0001 
بعْلها تغار غَيْرةَ وغَيْراً وغاراً وغباراً 
تَ عَنّْ الى ب و بْنِ شُعْبَة شُعْبَةَ قَالّ: قال سَعْدُ 107 بْنٌّ عْبَادَةَ لو َأَيْتْ خْلًا مَعْ امرا ارق لض رمقو تُهُ با/ 200 ع وراهة. مُصْفِح عَنْهُ. َبَلَغٌ 


كول الله صلى الل عليه وسلم فقال! 00 ل 
ا 0 


ابن منظور» لنيئان العرب» ج23 ص 65.148 
. 9سورة يوسف» الآيات: 67-7 


نشورة يؤسق 7# الآية :]69:9 


سورة يوسف» الآية: 6976 

انظر» ابن منظور» لسان العرب» ج25 ص 43. 4 

البحاري» لعي »كتاب التوحيد» بَابْ قَوْلٍ الي ص الل ع عَلَيْه وَسَلمَ: جلك شخصّ غير مِنّ اللّمه وَقَالَ عَبَيْدُ اللّه بن عَمْرِو عَنْ عد د الملك: جلك 11 
شخصَ غير مِنّ اللّمه 2 ج20 ص 2123 حديث رقم7416. صحيح مسلم» كتاب الطلاق» باب انقضاء عدة المتوق عنها زوجهاء وغيرها بوضع 
الحمل» ج24 ص21826 حديث رقم 1499. 
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”ا قال ابن حزم رحمه الله: "الغيرة حلق فاضل متركب من النجدة والعدل؛ لأن من عدل كره أن يتعدى إلى حرمة غيره» 
وأن يتعدى غيره إلى حرمته» ومن كانت النجدة طبعا له حدثت فيه عزة» ومن العزة تحدث الأنفة من الاهتضام"2”. 
ا” وقال ابن القيم رحمه اللّه: "وغيرة العبد على محبوبه نوعان : غيرة ممدوحة يحبها الله وغيرة مذمومة يكرهها الله فالتي 
يحبها الله: أن يغار عند قيام الرّيبة, والتي يكرهها: أن يغار من غير ريبة"72.إذن فالغيرة ليست فقط غيرة الرحل على 
زوجته أو العكسء بل أيضا هي الغيرة على حارم الله والدفاع عنهاء وإقرار المعروف ونكران المنكرء ويقول ابن القيم 
أيضا: "ولحذا كان الديوث أحبث نخلق الله والجنة عليه حرام وكذلك محلل الظلم والبغي لغيره ومزينه لغيره فانظر ما الذي 
حملت عليه قلة الغيرة وهذا يدلك على أن أصل الدين الغيرة ومن لا غيرة له لا دين"74 
6. الحب: 
الحب لغة: "الب تَقِيضْ البُعْضٍ.. .والحُبٌ الودادٌُ... قال عنترة: 

ولقد نَرَلْتِ فلا تَظَنّي غيره ... مني بِمَنْزلةِ المُحَبّ 0 
- قال تعالى: مالَقَدْ جَاءكُمْ رَسُولٌ من أَنْفْسِكُم عَرِيرٌ عَلَيْهِ مَاعَبُمْ حريص عَلَيكُمْ المُؤِْنِينَ روف وحيخ64". 
وقوله: «عَزِيرٌ عَلَيّْهِ مَاعظُمْ»_ أي: يعز عليه الشيء الذي يعنت أمته ويشق عليها؛ وإن دل على شيء فإنما يدل على 
عظيم محبته صلى الله عليه وسلم لأمته وابتغاءه منجاتحم. 
ونبحد الذكاء الوجداني الوارد في الحب وامحبة بارزا بوضوح في أحاديث النبي صلى الله عليه وسلم» فلم يكن يفتح العنان 
لعواطفة الحب دائماء ولم يكم يحجمها عند الضرورة؛ ومثال ذلك ما رَوَاهُ أَبُو سَعِيدٍ الحُدْرِيٌ رضي الله عنه حيث قال: 
«إإِنَّ ناس مِنَ الأَنْصَارٍ سَأَلُوا رَسُولَ اللَّهِ صلى الله عليه وسلم فَأَعْطَاهُمْ ث سَأَلُوهُ فَأَعْطَاهُةْ ثم سَأَلُوهُ َأَعْطَاهُمْ حَقٌ 
َفِدَ مَا عِنْدَهُ فََالَ: «ما يَكُونُ عِنْدِي مِنْ حَبْرٍ قن أَدَّ: ل ل 0 
تَصَيَرْ يُصَبّرة الل وَمَا أغطِي أَحَدٌّ عَطَاءٌ خَيْرًا وأوْسَعْ مِن الصّثر»774. 


”ابن حزم الظاهري» أبو محمد علي بن أحمد »رت 456م), الأخلاق والسير في مداواة النفوس» (بيروت: دار الآفاق الجديدة» د.ط, 1399ه- 
9م ) ص55. 

“ابن القيم» محمد بن أبي بكر أيوب الزرعي أبو عبد الله» روضة امحبين ونزهة المشتاقين» (بيروت: دار الكتب العلمية» د.ط» 1412ه- 1992م)» ص 
6. 

“ابن القيم» محمد بن أبي بكر أيوب الزرعي أبو عبد الله الجواب الكاثي لمن سأل عن الدواء الشافي» بيروت (دار الكتب العلمية)» (دت)»؛ (دط)» 
ص45. 


محمّد مرتضى الحسيني الزبيدي» تاج العروس» ج2, ص212- 75,213 
سورة التوبة» الآية: 76.126 
البخاري» الصحيح, كتاب الركاة» باب الاستعفاف عن المسألة» ج2, ص122, حديث رقم 77.1469 
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”ا محبته صلى الله عليه وسلم للأنصار جعلته يعطيهم كل ما عنده من أمور الدنيا. فإن كان بمقدور المؤمن أن يعطي 
ل ا ل ل ا ا 

- عن أَبي هُريرَةَ -رضي الله عنه- قَالَ: كَؤِانَ رُ ول الله صلى الله عليه وسلم أي يُؤْنَى بِالثّمْرٍ عِنْدَ صِرّام النَحْلٍء 
فَيَحِيِءٌ هَذًا بِتَمْرِهِ وَهَذَا مِنْ كر حَقٌّ : ل ل ل ل ل ا 
دَلِكَ الثم فَأَحَدَّ أَحَدُهًا عَم مَجَعَلَهَا في فيهء مُنَظرَ إِليْهِ َسُولُ اللَِّ صلى الله عليه وسلم فَأَخْرَحَهَا مِنْ فيه فَقَالَ: «أَمَا 
نفك 141ل قوت عن ال عليه ملم ع لاوا كا 1 

- عَنْ أَنّسِ بْنِ مَالِكِ -رضي الله عنه- قَالَ: موخْلِيَث لِرَُ ول اللواضلى الله عليه وسلم تناد داق في داري أوشيبت 
نما ام من الي الت في قاري» كأضعلى سو لَّ اللَّهِ صلى الله عليه وسلم الْمَدَحَ قَشَرب مِنْهُ حَقٌ إِذَا بَرْعَ الْمَدَحَ مِنْ 
فيه ولى تحاره أو كر عن يي أطراية؛ فقال عم وات أذ مغملهة الأغرية: أ أن بكر يا رشول الل ده 
أَعْطَاهُ الأعْرَايَ الَّذِي عَلَى يِيِهِ نه كَالَ: «الأَمَن قَالأَجَنَ»7”4. 

” إن محبته صلى الله عليه وسلم لأحفاده لم تمنعه من إخراج التمرة من فم أحدهما رغم صغر سنه» ورغم فرط محبته 
لهم صلى الله عليه وسلم. كما أن محبته صلى الله عليه وسلم لأبي بكر وقربه منه ل يمنعه من تطبيق ما كان يأمر به 
أصحابه في أمور التيامن. فلا بد على المسلم الحق أن لا يترك محبة ذوي القربى تطغى على ولائه لربه ولعمله وحفظ 
الأمانة» فكل الناس سواء في الأمور العامة. 


المطلب الثالث: تطبيقات عملية 

1. حاول أن تعطي ردة فعل مناسبة لما يصدر من تغير مزاج من حولك» فيكون غضبك ف محله وابتسامتك في محلها 
وصمتك أيضا في محله ولا تبالغ في أي منها. 

2. لا تجعل الأشخاص السلبيين يجعلونك تشعر أنك شخص سيئ مهما فعلوا. 

3. مهما كانت حالتك النفسية حاول التبسم في وجه من تلقاه في مكان العمل "تبسمك في وجه أحيك صدقة" 
4. شارك زملاءك في العمل فرحتهم إذا حصلوا على ترقية وأنت لم تحصل عليهاء وادعوا لمم بالتوفيق والمزيد من 
النجاح» فهناك مَلَكٌ يقول لك "ولك بالمثل"؛ كما أن الدعاء للناس يزيل الحسد والحقد من القلب. 

5. حاول أن تواسي زميلك في العمل إذا تحصلت على علاوة أو ترقية ول يحصل عليها هوء وذكره أن الأمر بيد الله 
وحده وليست بحدة الذكاء أو بكثرة الاجتهاد بالرغم من أن تقديم الأسباب مطلوب. 


البخاري» الصحيح» كتاب الركاة» باب أحذ صلدقة التمر عند صرام النخل يترك ١‏ فيمس تمر الصدقة» ج2» ص 2126 حديث رقم 78.1485 
ري لصحيح 2 صرام وهل يترا بي فيمس هر ج22 ص ثم 
79 


البحاري» الصحيح» كتاب المساقاة» بَابثْ ل الشّزبٍ» وَمَنْ زأى صَدَفَةَ الماع وَهِبَتَةُ وَوَصِيتَةُ جَائرَةٌ مَفْسُوْمًا كَانَ َو ع مَفْسُوم ج23 ص2)110 حديث 
رقم2352. 
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6. لا تغير من ا محهود الذي تبذله بسبب إساءة من مسؤولك» فعملك مسؤولية أمام الله قبل كل شيء. 

7. لا تنقل مشاكلك العاطفية أو العائلية إلى مكان العمل فتبقى مكشرا مقطب الحبين أمام الجميع. 

8. إذا أصبت بخيبة أمل في عملك؛ مهما أصابك من الهم أو الحزن أو الأسى حاول أن تسترجع أنفاسك بسرعة 
وتفكر بالحلول المناسبة التي تخرحك من مشكلتك أو تؤدي إلى حلول أفضلء ولا تنتظر إلى أن يعتدل مزاحك؟ 

9. حاول تسوية النزاعات بينك وبين أفراد العمل» أو بين أفراد العمل بعضهم مع بعض في حينها ولا تسوف ذلك 
بسبب تغير في مزاحك أو مدارات لأحدء أو ربما تفاديها قبل أن تبداً؛ ليبقى فريق العمل قوي ومتماسك من خلال 
الاستفادة من التنوع العاطفي للفريق. 

0. حاول أن تحافظ على هدوئك عندما يدخل إلى مكان عملك شخص غاضب أو منفعل» بل حاول أن تخفف 
عنه وتعرف السبب الذي أدى به إلى هذه الحالة ومعالجتها حسب الحاجة؟ 

1 . في حال كونك منبسطا وسعيدا لا تبادر بتقديم وعود لا تستطيع الوفاء بما أو قد تسبب لك بعض المتاعب في 
المستقبل» كما لا تتنازل عن مبادئ متعارفة وتبدي تسهيلات في مكان العمل. 

2 خسن اتوي الفقة'ق ا الفسن الك عل ادف 

3. إذاكانت زيارة أصدقائك أو أقاربك لك في مكان العمل تؤثر على عملك؛ فكن شجاعا في حسم الأمر» فمحبة 
الآخرين لا تفرض عليك إهمال عملك. وكذلك الأمر في الرد على الحاتف أو الرسائل الخاصة. 

4. حول أن لا تتجاهل ما تبديه ملامح وجه الآخرين حال الغضب أو الإحراج أو غير ذلك, وحاول أن تحد حلا 
للأمر الذي أدى بمم إلى ذلك. 

5. حَسّن علاقتك مع الله تتحسن علاقتك بالآخرين. 


الخاتمة: وتحوي أهم النتائج والتوصيات 

أولا: نتائج البحث 

1. القرآن الكريم والسنة النبوية وَكُتب السلف؛ مصادر خصبة للحصول على تأصيل علمي محكم للذكاء الوجداني. 

2 أُولُ نتيجة عملية هي ضرورة استحضار مرضاة الله عما سيصدر منا من ردود أفعال وتصرفات. 

3. للذكاء الوحداني من الأهمية بمكان في الحياة العملية والإدارية» من خلال إدارته للانفعالات وتحفيز الناس على فعل 
الخير» وفهم مشاعر الآخرين والتعاطف معهم, وإدارة العلاقات الاحتماعية» وكل ما سبق له أثر كبير في فاعلية 
المسلم في حياته الاجحتماعية و دافعيته نحو النجاح والإبداع في مختلف معاملاته. 

4. الذكاء الوجداني من النظرة الإسلامية يسعى إلى تحقيق العبودية لله وحدهء كما يهتم بالحياة الأبدية قبل الحياة الفانية» 
وبالمصالح العامة قبل الخاصة» وهذا يجعل الفرد مخلصا في عمله متفانيا في تقديم الأفضل. 
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ثانيا: توصيات البحث 

1. يوصي الطالب الباحثين والمهتمين بمذا ا محال بتخصيص مزيد من الوقت وابمحهود من أجل من البحث والتنقيب» 
بغرض تأصيل علمي دقيق لكل عاطفة وانفعال على حدى من القرآن والسنة وكتب سلف الأمة» وكتب المختصين 
في علم النفس للخروج بمنهج متكامل عن كيفية التصرف مع انفعلاتنا. 

2. البحث في محال الذكاء الوحداني يحتاج إلى فريق عمل متكامل» وبعدة تخصصات. مثل علم النفس وعلم الاحتماع؛ 
وعلوم القرآن والحديث,ء واللغة» من أحل فهم عميق واستنباط دقيق. 

3. يوصي الباحث بإنشاء دورات تكوينية لمختلف فئات فريق العمل من مسؤولين وعمال» وتوعيتهم بكيفية ضبط 
مشاعرهم في مختلف التغيرات الداحلية والخارحية من أجل راحة نفسية أكبر» وانتاج أفضل. 

4. وكتوصية مكررة؛ يقترح الباحث تعيين الذكاء الوحداني كمادة تدرس في الجامعات وي مختلف التخصصات لتمكين 
الطلبة والمؤطرين من معرفة عواطفهم وعواطف غيرهم لإدراكها وحسن التصرف معها. 


قائمة المصادر والمراجع: 

القرآن الكريم 

إبراهيم مصطفى وآحرون, المعجم الوسيط» تحقيق: مجمع اللغة العربية» (الاسكندرية: دار الدعوة للنشر» د.ط» د.ت). 

ابن القيم» محمد بن أبي بكر أيوب الزرعي أبو عبد الله» الجواب الكافي لمن سأل عن الدواء الشافي» بيروت (دار الكتب العلمية)» (دت)»؛ (دط). 

ابن القيم» محمد بن أبي بكر أيوب الزرعي أبو عبد الله روضة امحبين ونزهة المشتاقين» (بيروت: دار الكتب العلمية» د.طء 1412ه- 1992م). 

ابن ححرء أبو الفضل أحمد بن علي العسقلاني. 1379ه, فتح الباري شرح صحيح البخاري» تصحيح وتحقيق: عبد العزيز بن عبد الله بن باز» (بيروت: 
دار المعرفة» د.ط» د.ت). 

ابن حزم الظاهري؛ أبو محمد علي بن أحمد »(ت 456م)» الأخلاق والسير في مداواة النفوس» (بيروت: دار الآفاق الجديدة» د.ط, 1399ه- 1979م). 

ابن منظور» محمد بن مكرم الأفريقي المصري» لسان العرب» (بيروت: دار صادر»ط1» د.ت). 

أبو الحسين أحمد بن فارس بن ركرياء معجم مقاييس اللغة» تحقيق: عبد السلام محمد هارون» (الأردن: دار الفكر د. طء 1979م). 

أبو السعادات المبارك بن محمد الحزري» النهاية في غريب الحديث والأثر» تحقيق: طاهر أحمد الزاوى ومحمود محمد 

البخخاري» محمد بن إسماعيل أبو عبد الله العفي» الجامع المسند الصحيح المختصر من أمور رسول الله صلى الله عليه وسلم وسننه وأيامه» تحقيق: مصطفى 

ديب البغاء (بيروت: دار ابن كثير» اليمامة ط3, 1407 ه/1987م). 

دانييل» جولمان» الذكاء العاطفي» ترجمة: ليلى الحبايلي» (الكويت: المجلس الوطني للثقافة والفنون والآداب» د.طء أكتوبر2000م). 

الرازي» محمد بن أبي بكر بن عبدالقادر » مختار الصحاح, تحقيق: محمود خاطر» (بيروت: مكتبة لبنان ناشرون» ط ج, 1995م ). 

الشنقيطي؛ محمد الأمين بن محمد المختار المكني أضواء البيان في إيضاح القرآن بالقرآن» (حدة: دار علم الفوائد للنشرء د. ط» د. ت). 

الطبري» محمد بن جرير بن يزيد بن كثير بن غالب الآملي أبو جعفرء جامع البيان في تأويل القرآن» تحقيق: أحمد محمد شاكرء (القاهرة: مؤسسة الرسالة» 

ط1ء 2000م). 

فؤاد أبو حطب ومحمد سيف الدين» معجم علم النفس والتربية» (مصر: المطابع الأميرية» د.ط» 1984). 

الكفومي» أبو البقاء أيوب بن موسى الحسيني؛ معجم في المصطلحات والفروق اللغوية» تحقيق: عدنان درويش» محمد المصري ( بيروت: مؤسسة الرسالة» 
9---1998م). 
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الكلبي؛ أبي القاسم محمد بن أحمد بن جزيء التسهيل لعلوم التنزيل؛ (بيروت: دار الكتب العلمية» ط1, 1995م). 

لطفي الشربيني» معجم مصطلحات الطب النفسيء (الكويت: مكرز تعريب العلوم الصحية» د ط » د.ت). 

محمد بن أبي بكر بن عبد القادر الرازي» مختار الصحاح؛ تحقيق: محمود خاطرء ط ج, 1995م). 

محمد بن يعقوب الفيروز آبادي» القاموس المحيط» (بيروت: دار الفكرء د. طء 1983م). 

محمّد مرتضى الحسيئي الزبيدي» تاج العروس من جواهر القاموس» تحقيق: علي هلالي» (الكويت: مطبعة حكومة الكويت» طك 1987م). 
مسلم بن الحجّاج» أبو الحسين القشيري النيسابوري» صحيح مسلم. تحقيق: محمد فؤاد عبد الباقي» (بيروت: دار إحياء التراث» د.ط» د.ت). 


المراجع الأجنبية: 
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مجلة التنمية البشرية والتعليم 
للأبحاث التخصصية 
العدد 1 المجلد 1 تشرين الأول أكتوبر 5م. 
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برنامج مقترح لإعداد المدرب المعتمد في التربية الخاصة في ضوء الاحتياجات التدريبية 
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ملخص البحث 

يعد التدريب أحد الأدوات المهمة للتنمية البشرية» فمن خلاله تنتقل المعارف وتكتسب المهارات وتعدل الاتحاهات نحو 
ما يحقق الأهداف؛ فضلا عن أن التربية الخاصة تقدم حدماتما النفسية والتربوية المتكاملة لفئات من الأطفال لمم الحق 
في التعلم والنمو وفق قدراتهم وامكاناتهم الخاصة» وهدف البحث إلى التعرف على الاحتياحات التدريبية مجموعه من 
المتخصصين في محال التربية الخاصة بناء على الحاجه البحثية إلى إعداد المدرب المعتمد في التربية الخاصة وا محددات التي 
تضمن جودة إعداده » فقد ظهرت الحاجة إلى إعداد مدرب محترف في مجال التربية الخاصة » وفقا للاحتياحات التدريبية» 
وكذلك توصية بشأن أهمية تفعيل دور وحدة التدريب في المؤسسات التعليمية الخاصة . 


كلمات المفتاحية: التربية الخاصة» الاحتياجات التدريبية» وحدة التدريب بمؤسسات التربية الخاصة. 


مقدمة 

انطلق البحث الحاللي من أهمية التدريب في مساعدة الأفراد على الإلمام بمجريات التقنيات الحديثة وأخر ما توصل إليه 
العلم الحديث والبحث العلمي» ومن هنا اهتمت وزارة التربية والتعليم بإنشاء وحدات للتدريب بمؤسسات وفصول التربية 
الخاصة بمختلف فتاتما لتحقيق التغيير الإيجابي المنشود في مؤسسات التربية الخاصة باعتبار التدريب محور لنقل وتبادل 
المعارف والمهارات بين أعضاء المؤسسة بالإضافة إلى الفئات المستهدفة من خدمات هذه المؤسسات .وكذلك تعديل 
الاتحاهات الخاطئة من خلال نشر الوعى بين أبناء المجتمع عن الإعاقة » وانواعها ومجحالاتما ومسبباتما وطرق التغلب 
عليها والحد من آثارها السلبية. كما أن الوقوف على الاحتياحات التدريبية لمسئولي وحدات التدريب يسهم في تفعيلهاء 
فضلاً عن تحقيق التواصل والمتخصصين في بحالات التربية الخاصة من خلال تبادل الخبرات بما ينعكس على جودة الأداء 
في محال التعامل مع فئات الأطفال من ذوي الفئات والقدرات الخاصة في ضوء احتياحاتهم النفسية. 


وتنبع مشكلة البحث وأهميته من كونه بحثاً ميدانياً يتناول وحدات التدريب بمؤسسات التربية الخاصة بمحافظة 
البحيرة /جمهورية مصر العربية »كما يسهم في التعرف على الاحتياحات التدريبية لدى شريحه مهمة من شرائح امختمع 
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وهم القائمين على هذه الوحدات ,الأمر الذى يسهم في تفعيل دورها »ويمكن من خلال نتائج البحث إعداد وتنفيذ 
برنامج إعداد المدرب المعتمد في التربية الخاصة وفق الاحتياحات التدريبية لكل فئة من فئات ذوى الاحتياجحات الخاصة 
(بصرياًء سمعياً عقلياً فضلاً عن الموهوبين)» وبالتالي يمكن أن يساعد الباحثين في إطار البحث العلمي والمتخصصين في 
حال التربية الخاصة والتدريب. 
من خلال ما يلي: - 
- يسهم التدريب في تحقيق فرص التعلم والتنمية خاصه في ظل المستجدات الحالية في محالات التربية الخاصة. 
- الأخذ في الاعتبار باحتياحات المدرب التدريبية عند التخطيط لإعداد البرامج التدريبية. 
- إمكانية تحقيق التعاون والتكامل بين الجهات المختلفة المعنية بذوي الاحتياحات الخاصة 
وتبرز أهداف البحث من خلال الكشف عن الاحتياحات التدريبية لمسئولي وحدات التدريب بمؤسسات التربية 
الخاصة (اعاقه عقلية-اعاقة بصرية-اعاقة سمعية) فضلاً عن مسئول الموهبة بالإدارة التعليمية» وذلك بمحافظة 
البحيرة. بالإضافة إلى اقتراح برنامج إعداد المدرب المعتمد في التربية الخاصة. 
وفيما يتصل بمنهجية البحث فقد استخدمت الباحثة منهج البحث الحقلى (الميداى) 166562212 10ع11من خلال 
البيانات الكيفية 10242 6011211636156 نظراً لأنه الأنسب إجرائياً لطبيعة البحث الحالي ويمكن عرض بمجتمع البحث 
كالتالى: - 
تشكل جتمع البحث كما يحدده الجدول التالى:- 
جحدول (1) توزيع مجتمع البحث 
وحدات التدريب بمؤسسات التربية الخاصة |العدد 
مدرسة النور للمكفوفين دمنهور 1 
مدارس الأمل للصم وضعاف السمع 
التربية الفكرية 
الإجمالي 12 


5 ,1 :هلظ ,1 :0لا (ظأدعغط ل [ل) طععوعودع5 مع112دأععم؟ )ه10 مما أدعبلع 0م3 أمعصمماعناء0 محمنل أه أوصعيامل 


وفيما يتعلق بعينة البحث فيمكن عرضها من خلال الجدول التالي: 
حدول (2) توزيع عينة البحث 


وحدات التدريب بمؤسسات التربية الخاصه العدد 
مدرسة النور للمكفوفين دمنهور 1 
مدرسة الأمل الابتدائى دمنهور 4 


مدرسة الأمل الابتدائي والإعدادي شبراخيت 
مدرسة الأمل الابتدائي والإعدادي إيتاى البارود 
مدرسة الأمل الابتدائي والإعدادى كفر الدوار 
ناصر للتربية الفكرية 6 
التربية الفكرية بإيتاى البارود 
التربية الفكرية كوم حمادة 
التربية الفكرية كفر الدوار 
التربية الفكرية شبراحيت 
التربية الفكرية المحمودية 
الإجمالي 11 


وقد استعانت الباحثة ببعض أدوات البحث منها 
- المقابلة والملاحظات الميدانية 20165 11610 


- واستمارة الاحتياحات التدريبية وتحديد الأولويات 

- مقابلة مسئولي التدريب لوحدات التدريب ببعض مؤسسات التربية الخاصه (الإعاقة العقلية - الإعاقة 
السمعية - الإعاقة البصرية) 

- مقابلة مديري بعض مؤسسات التربية الخاصه (الإعاقة العقلية - الإعاقة السمعية - الإعاقة البصرية) 

- مقابلة مسئول الموهبة 


- استخدام أسئلة مفتوحه 0116561011 12060©-0261. 


5 ,1 :هلظ ,1 :هل/ا (ظلد5عط ل [ل) طععوعوع5 مع3112أععم؟ 10 مما أدعبالع 300 أمعصمماعناء0 محمصنل آه أوصمعيامل 


- تجنب الأسئلة الموجهة 0116561011 16201115 107011. 

- اعداد استمارة تحديد الاحتياحات التدريبية تستوق بمعرفة مسئولى وحدات التدريب. 
- مقابلة مجموعة من الخبراء في مجال علوم النفس و«التربية الخاصه والتدريب 
تقييم الاحتياحات التدريبية من خلال الخطوات التالية 

- الخطوة الأولى: بتحليل "الفجوة" (1/©)). 

- الخطوة الثانية: تحديد الأهمية والأولويات. 

- الخطوة الثالثة: تحديد أسباب مشاكل الأداء و/أو فرص التحسين. 

- الخطوة الرابعة: تحديد الحلول الممكنة وفرص النمو. 

- تنظيم البيانات 

- تصنيف البيانات6 00113 

- تسجيل الملاحظات 1/1611201128 

- تحديد الأغغاط والأنساق 

- صياغة النتائج. 

- التحقق من النتائج 

- كتابة تقرير البحث 
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التدريب ودورة فى تنمية البشر لإحداث التغيير الإيجابى والتجديد 
ومقاومة التغيير والخوف من المجهول 


لو ا التريية الخاصه اإتوقع ومواجية 


ويمكن تناول مفاهيم البحث كالتالي: 
1- الاحتياجات التدريبيه :11©©)015 112113111185" هى بمجموعة من المهارات والمعارف والاتحاهات المحددة التى 
يحتاحها فرد في مؤسسة أو وظيفة معينة من أجل القيام بأداء مهام معينة بشكل أكثر كفاءة وفاعلية. يحدث الاحتياج 
التدرييبى عندما تكون هناك فجوة بين الأداء الفعلى للفرد أو المؤسسة؛ والاتحاهات المحددة التى يحتاجها فرد في مؤسسة 
ويقصد بما في البحث الحالى بأتما بجموعه من المطالب في محال العمل بالتربية الخاصه وفق الأولوية والتي تمدف إلى 
تنمية وتطوير معارف ومهارات واتحاهات مسئولى وحدات التدريب نما يسهم قُُ رفع مستوى أدائهم التدريى. 
2- تقدير الاحتياج التدريبي: تقدير الاحتياج التدريبي عملية يتم من خلالها تحديد وترتيب الاحتياحات التدريبية 
واتخاذ القرارات ووضع الخطط بشأن تلبية هذه الاحتياحات. 

تحديد الفئة المستهدفة بالتدريب. 


تعريف وتحديد الاحتياحات. 


قياس مستوى القصور ومعوقات الأداء. 
رد تيب الاحتيااجحات حسب الأولوية. 
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تحديد أهداف التدريب بناء على نتائج تقدير الاحتياحات. 
وعن طريق عملية تقدير الاحتياحات التدريبية بمكن التوصل إلى الآنيّ: 


ى نوع ومستوى التدريب المطلوب. 
4 الأفراد الذين يحتاجون إن تدريب 5 


أهمية تقدير الاحتياجات التدريبية للأفراد والمؤسسات: 

يوفر معلومات أساسية يتم بناءً عليها وضع المحطط. 

يقود إلى التحديد الدقيق لأهداف التدريب. 

يساعد على تصميم برامج تدريب موجهة للنتائج. 

يؤدي على تحسين فعالية وكفاءة التدريب من خلال الاستهداف الأفضل. 

يحدد المستهدفين من التدريب. 

يحدد نوعية التدريب. 

يوفر المعلومات عن العاملين من حيث العدد» العمرء الاهتمامات» الخلفيات الأكاديمية والعملية» الوظائف» 
المسئوليات والاتحاهات فيما يتعلق بالتدريب. 

يحدد الصعوبات ومشاكل الأداء التي يعانيها العاملون بالمؤسسة. 

يوفر وثائق ومواد للتدريب. 

يزيد من مشاركة العاملين في مناقشة الأمور المتعلقة بالعمل. 

يساعد المدربين على تصميم برامج تلبي احتياحات المتدرب بدقة. 

يساعد على تحنب الأخطاء الشائعة في التدريب وهي إضاعة الكثير من الوقت في تناول بعض الموضوعات 
المعقدة غير الحامة نسبياً بدلاً عن الموضوعات كبيرة الأهمية وغير المعقدة . 


المعلومات التى يوفرها تقدير الاحتياجات التدريبية: 


تحديد نوع التدريب المطلوب ومكان إحراء التدريب. 
الجدول الزمنى للأنشطة التدريبية. 
الموارد المطلوبة للتدريب (مواد بشرية» مالية» ا 


احتيار وتصميم مواد وأساليب التدريب المناسبة. 
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بيسر الاتصال بين المؤسسة والجهات التدريبية. 

الترويج للمجالات الجديدة في التدريب. 
غالية لوام 
71-9 اطع . ملاع 21_ده طو/رع1ط 12 /أعط .11121 01 »ع مهن تلع . بتتتتكتعك// : لاط 


' الحاجحات الحقيقية لا تمثل دائماً الحاجات المدركة» ابحث عن ما يحتاجه الناس والمؤسسة فهم قد لا يعرفون تماماً ماذا 
يريدون» ولكن قد يكون لديهم آراء قوية حول ما يريدون"؛ ويجب أن يشترك الجميع في البيانات التي تم جمعهاء فمن 
المهم توفير تغذية راحعة لكل شخص طُلب منه معلومات؛ وهذا ضروري إذا كان ينبغي على كل شخص أن يبدي 
"قبوله" لكي يتم إقرار الخطة المقترحة للتدريب أو لتطوير المؤسسة. 

بما أننا حددنا المشاكل والعجز في الأداء» يجب أن نحسب الفرق بين كلفة أي حلول مقترحة في مقابل الكلفة الناجمة 
عن عدم تطبيق الحل» وهذا ما يسمى "تحليل فجوة "اقتصادي: 

أحمد 

الخطيب 2611117101-89]. 21221/51202111 ع0 .111214 0112 ع مره تلع . ”تاكعك / : اغا 


وحدة التدريب بمدارس التربية الخاصة: 


هى وحدات ذات طبيعة خاصة من حيث البرامج التدريبية في جميع التخصصات وفق الاحتياجات الفعلية 
للمعلمين والاخصائيين وملحقة بمؤسسات التربية الخاصة التابعة لوزارة التربية والتعليم» ومن أهدافها التكامل بين معلمي 
المدرسة» تفعيل دور التوجيه الفني» تفعيل دور موجه الإعاقة بالمدرسة وكذلك تدريب المعلمين على كل ما هو جديد 
وما يعوق العملية التعليمية أو التواصل مع الطللاب 
(التوحيهات الفنية والتعليمات الإدارية لمدارس وفصول التربية الخاصة »2015) 
ومؤسسات التربية الخاصة التي شملها البحث الحالي هى المعنية بذوي الاحتياحات الخاصة من الملتحقين بمؤسسات النور 
والأمل والتربية الفكرية. 
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أدوات جمع البيانات: - 
المقابلة 

تعتبر المقابلة من الطرق الرئيسة لجمع المعلومات في البحث النوعي فعن طريق المقابلة يستطيع الباحث أن 
يتعرف على أفكار ومشاعر ووجهات نظر الآخرين» كما تمكن هذه الطريقة الباحث من إعادة بناء الأحداث الاجتماعية 
التي لم تلاحظ مباشرة. (2000) .كآ ,2112 . 

وقد استخدمت الباحثة المقابلة الجماعية من خلال العمل من مجموعة من المتخصصين ف التربية الخاصه فى 
وقت واحد حيث كان دور الباحثة إدارة الحوار وتسهيل حريانه وانسيابه لتسهيل التفاعل الذى يدور بين المشاركين مما 
يسهم فى تبادل الخبرات وتنوعها. 

وقد نوعت الباحثة بين المقابلة الفردية واالجماعية المنظمة وغير المنظمة حيث استخدمت الباحثة الأسئلة المفتوحة 


تحليل البيانات:- 
تم تحديد الاحتياحات التدريبية والأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه: 

فئة (المعلم)(مسئول وحدة تدريب) / التخصص الإعاقة العقلية) . كما تنضح فى الحدول التالى: 
حدول (3) الأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه وفق الإحتياحات التدريبية 


2 


الأولويات 
عمل لقاءات دورية بين مدارس الفئات الخاصه وا حال الأكاديمى فى الكليات (التواصل) 


تدريب المدرب 


تفريغ المدرب لأعمال التدريب وحضور التدريبات الإثرائية ارج المدرسة 

قائمة تواصل بين القائمين على التربية الخاصه فى مجال البصرى والسمعى والفكرى 
التواصل بين الفئات الخاصه والتربية العامه 

تفعيل التواصل بين المدرب والقائمين على التدريب والفئة أو الفئات المستهدفه من التدريب. 
محاولة وضع حلول للمشكلات السلوكية لدى التلاميذ مثل العدوان العزله التمرد 

الإهتمام بمجموعة العمل لتفعيل وحدة التدريب 


حم زرخ زر إحط إآل إحتك إل من 


5 ,1 :هلظ ,1 :هلا (ظأدعط ل [ل) طععوعوع5 مع3112أععم؟ 10 مما أدعبلع 300 أمعصمماعناء0 مجمنل آه أوصعيامل 


تم تحديد الإحتياحات التدريبية والأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه: 
لفئة (مدير مؤسسة تربية خاصه/ التخصص الإعاقة العقلية) كما تتضح فى الحدول التالى: 
حدول 49) الأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه وفق الإحتياحات التدريبية 


الكود | الأولويات 

1 |تدريب المدرب وفق خحطة 

2 التعرف على التوحد 

3 التواصل بين امجتمع والمدرسة» بين المدارس الخاصه والعامة 

4 الاحتياحات النفسية للأطفال من فئة التأخر الدراسيء المنغولى والإعاقة الذهنية 

5 |توعية ولى الأمر لكل إعاقة 

6 وضع خطة ملائمة للتدريب 

7 |أساليب التعامل مع أولياء الأمور وتوعية ولى الأمر والتعامل مع الضغوط - الثقة -- مهارات 
التواصل . 

8 طبيعة الطفل الكفيف 
وضع حلول للمشكلة السلوكية للطفل الكفيف - وبقايا البصر» فنيات تعديل السلوك. 

0 |اللقاءات تكون مستمرة حتى يتم التواصل 


تم تحديد الاحتياحات التدريبية والأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد في التربية الخاصة: لفئة (المعلم) 
(مسئول وحدة التدريب) / التخصص الإعاقة السمعية كما تتضح في الجدول التالي: 
حدول (5) الأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد في التربية الخاصه وفق الاحتياجات التدريبية 


الكود الأولويات 

1 التدريب الحيد المتقدم على أساليب التواصل مع الصم وضعاف السمع من التلاميذ والأطفال. 

2 تطوير المناهج وتبسيطها حتى تلائم الطالب الأصم وذلك بإشراك المتخصصين بالتربية الخاصه بوضع 
المناهج. 

3 تدريب على مستوى متقدم للمدرب والتعامل مع مقاومة التغيير 


5 ,1 :هلظ ,1 :0ل/ا (ظأد5ع طن [ل) طععوعوع5 لم112 3أععم؟ 10 مماأدعبلع 300 أمعصمماعناع0 محمصنل 5ه أوصعيامل 


1 أن يكون مسئول وحدة التدريب متفرغاً حتى ينهض بوحدة التدريب من خلال وضع خطة وفق 
أهداف محددة 

التدريب على كيفية وضع خطة للإستعانة بحا لتفعيل وحدة التدريب 

الخصائص النفسية والوحدانية للفئة الخاصه بالصم والتأكيد على أساليب التواصل المخحتلفة 
الإستفادة من السمات الشخصية للطفل الأصم حيث أن تأثيرة أعلى بكثير ومؤثر . 

التركيز على بعض المشكلات السلوكية مثل العدوانية للصم وذلك نتيجة سوء التعامل من امجتمع 
امحيط والنشاط الزائد لهم»تعديل السلوك 


الع إا حك إل | من 


تم تحديد الاحتياحات التدريبية والأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه: لفئة (المدير/ 
التخصص الإعاقة السمعية وبقايا السمع) »فى حدود 24 عاماً كما تتضح فى الحدول التالى: 
حدول (6) الأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه وفق الإحتياحات التدريبية 


الكود الأولويات 

لابد من تدريب المدرب كيفية التدريب للنهوض بالوحدة 

التدريب على معرفة الجديد فى طبيعة الإعاقة 

التدريب على كيفية وضع خطة دائمة حسب الإعاقة السمعية 

الفصل بين التلميذ الأصم والتلميذ ضعيف السمع لإعطاء كل تلميذ أسلوب التواصل الخاص به 
الجانب الإنفعالى متقلب .احيانا يتصف بالهدوء وفى وقت آخر ضرحات وأصوات عالية 

القيادة لدى الطفل الأصم كبيرة ويمكن الأستفادة منها فى مواقف كثيره 

التدريب على كيفية التعامل مع المشكلات السلوكية مثل العدوان»تعديل السلوك. 


خم زارح إثر) اح إآلل إحك إال. 


5 تحديد الاحتياحات التدريبية والأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصة: لفئة (المعلم (مسئول 
وحدة التدريب) / التتخحصص كف وضعف البصر كما تتضح فى الحدول التالى: 


5 ,1 :هلظ ,1 :هلا (ظأدعط ل [ل) طععوعوع5 مع3112أععم؟ 10 مما أدعبلع 300 أمعصمماعناء0 مجمنل آه أوصعيامل 


حدول 79) الأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه وفق الاحتياحات التدريبية 


الكود | الأولويات 

تفريغ المدرب بحيث يكون حاص بالتدريب 

عقد تدريبات للمدرب وفق لخطة مستوى متقدم 

التدريب على كيفية وضع خطة ملائمة حسب طبيعة الإعاقة 

التدريب على أحدث ما وصل من معلومات حسب طبيعة الكفيف 

التواصل مع المدرب وإمداده بكل ما هو جديد فى الإعاقة البصرية 

عمل ورش تدريب حسب طبيعة الإعاقة (كف تام -- ضعيف البصر-بقايا البصر) 

عمل ورش عمل بحيث خروج الكفيف من العزله وبحيث يصبح عنصر فعال ف المجتمع والمشاركة فيه 


خم زرخ إدر) احطل إآل) |حتهك إال. 


تم تحديد الإحتياحات التدريبية والأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه : الفئة (موجه 


إعاقه) / التخصص الإعاقة السمعية وبقايا السمع » كما تتضح فى الحدول التالى: 
حدول ( 8 ) الأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه وفق الاحتياجات التدريبية 


الكود الأولويات 

1 حجرة للتدريب بها تجهيزات خاصه بالنسبة للصم مثل لوحات إشارية بالحروف الأبجحدية ولوحات 
إشارية خاصه بالإشارات التى يستخدمها الأطفال فى حياتحم العملية. 

2 وسائل معينة خاصة بموضوعات التدريب (وسائل من البيئة -- وسائل مصورة -أجهزة سمعيات 
وبصريات مثل ماعات وعدد من المرايا المستوية وعدد من الميكروفونات) 

3 احتياجحات خاصة بالمدرب نفسه مثل أن يكون على قدر عالى جدا من التمكن من الإشارات و 
الإشارات الوصفية والإشارات الحياتية والإشارات المهارية. 


على قدر عالى من التحلى بالصبر والثقة والإنضباط الإنفعالى. 


5 ,1 :هلظ ,1 :هلا (لد5ع طن [ل) طععوعوع5 مع112دأععم؟ )10 مما أوعبلع 0م3 أمعصمماعناع0 محمصنل آه أوصعيامل 


يكون المدرب متمكن من طرق التدريس المختلفة (اللعب -العمل-العصف الذهنى - حل 
المشكلات). 
يكون المدرب على دراية بطرق التواصل الكلى (قراءة الشفاه - الإشارية الحياتية- الإشارات الوصفية) 


تم تحديد الاحتياحات التدريبية والأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه: فئة (مدير إدارة التربية 
الخاصه) / كما تتضح فى الحدول التالى: 
حدول (9) الأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه وفق الاحتياحات التدريبية 


الكود الأولويات 


1 تدريب مسئولى وحدات التدريب بالمدارس على مسايرة كل جديد فى محال الإعاقة (مفهوم الإعاقة - 
أسبابما- أنواعها)» مفهوم التدريبء ابحالات التي يشملها البرنامج التدريى المعد لكل فئة مستهدفة والإعداد 
الجيد المسبق لأى برنامج تدريى هو سر بحاح البرنامج 
2 اعتماد مدرب معتمد من قبل الأكاديمية المهنية للمعلم لمدارس التربية الخاصة تتوفر به الثقة والمرونه ومهارات 
التواصل 
تحديد احتياجات كل إعاقة على حدة من حيث طرق التدريس وامحتوى والأنشطة 
التدريب والتقويم 
ألية التواصل المستمر مع جميع أطراف العملية التعليمية 
الاهتمام بالدمج من حيث المفهوم, الأنواع» آلية التطبيق» التحديات» استغلال الإمكانات المتاحة) 

تم تحديد الإحتياحات التدريبية والأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه : التخصص اكتشاف 
ورعاية الموهوبينَ كما تتضح فى الحدول التالى: 
حدول (9) الأولويات التدريبية لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه وفق الإحتياجات التدريبية 


در اط إآلن |حن 


الكود الأولويات 


1 تدريب مسثولى وحدات التدريب واعتماد مدرب فى محال التربية الخاصه لمسايرة كل جديد فى محال الموهيه 
(أساليب الكشف والتنمية) »مفهوم التدريب ,البمحالات التى يشملها البرنامج التدريى المعد لكل فئة مستهدفة من 


5 ,1 :هلظ ,1 :هلا (لاد5عط ل [ل) طععوعوع5 مع3|12أععم؟ 10 مما أدعبلع 300 أمعصمماعناء0 محمنل آه أوصمعيامل 


الموهوبين "الموهبه الرياضية »الموهبه الموسيقية »الموهبه الإحتماعية »الموهبه الحركية»الموهبه اللغوية بالإضافة إلى التفوق 
الدراسى 

تحديد احتياحات كل نوع من أنواع الموهبه على حدة 

المهارات الشخصية والنفسية للمدرب(الثقة - المرونه) 

الموهبه والذكاءات المتعددة 

ألية التواصل المستمر مع جميع الأطراف المعنية بالموهبة 

الاهتمام بالكشف عن لموهبه لدى الأطفال ذوى الإحتياجات الخاصه . 


در) اط إآاتا إكحتك إل 


المحاور الأساسية 1215165 البرنامج التدريبى المقترح فى ضوء تحليل البيانات المتاحه 
الجوانب المهارية (2040/) والجوانب المعرفية (9020) », الإتحاهات (الرغبة) 9/040 


(اسس التدريب - التربية الخاصه - 
اللوائح والقوانين) 9020 


الاتجاهاك الابحابية تهو الندزيت» الذديية القاصنه 


شكل (1) محاور البرنامج التدرييى المقترح لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه 
حدول (10) مكونات البرنامج التدريى المقترح لإعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه 
المكون المعرق المكون المهارى 


5 ,1 :هلظ ,1 :هل/ا (ظأد5ع طن [ل) طععوعودع5 مع112دأععم؟ 10 مماأوعبلع 0م3 أمعصمماعناء0 محمنل آه أوصعيامل 


الوحدة الأولى :- الوحدة الأولى: - 

التعريف بالعملية التدريبية كأداه للتغيير | جودة توثيق أنشطة ومهام وحدة التدريب 

الإيجابي 

الوحدة الثانية :- الوحدة الثانية : - 

تصميم التدريب تنفيد البرامج التدريبية :- وذلك وفق طبيعة الإحتياج الخاص الذى يتناوله امحتوى 
التدريى وفقاً لكل فئة من الأطفال ذوى القدرات والإحتياحات الخاصه 

الوحدة الثالئة:- الوحدة الثالثة : توظيف التدريب فى التعامل مع المشكلات السلوكية للأطفال » فنيات 

إدارة الوحدات التدريبية تعديل السلوك. 

الوحدة الرابعة:- الوحدة الرابعه :متطلبات الدمج وفق الإحتياحات التدريبية 

تقييم التدريب والمدرب الوحدة الخامسه: - 


التوحيه الفعال 002611126) والتدريب المستمر 


وفيما يلى تفصيل مكونات إعداد المدرب المعتمد فى التربية الخاصه:- 
أولاً: المكون المعرق: 


الوحدة الأولى :- 

التعريف بالعملية التدريبية كأداه للتغيبر الإيجابى وتتضمن:- 
«أهمية التدريب 

© محالات التدريب 


*علاقة التدريب بالتنمية البشرية. 
*مكونات العملية التدريبية. 

#أشش التدريي: الفعال: 

* من هو المدرب اليد ؟ 

"المهارات التدريبية. 

* نظريات التحفيز وأسس تعليم الكبار. 
*المعتقدات الذاتية والقناعات العقلية 


5 ,1 :هلظ ,1 :0لا (ظأد5ع طن [ل) طععوعوع5 مع112دأععم؟ )10 مما أدعبلع 0م3 أمعصمماعناء0 محمنل آه أوصعيامل 


#خخطوات التعلم السريع . 

"أساليب التعلم -"الأنظمة التمثيلية" » الذكاءات المتعددة 

*الفروق الفردية 

"التشخيص الفارق والتربية الخاصه 

“الإعتماد الأكاديمي والمهنى. 

*رخصة ممارسة التدريب 

*تحقيق التحسين المستمر ]111110757111611 20111121131) للمدرب من خلال التطبيق النظرى والعملى للكايزن 
1 


"التعريف بالقوانين واللوائح المنظمة للعمل فى ميدان التربية الخاصه 


الوحدة الثانية : تصميم التدريب 
الاحتياجات التدريبية. 

*عملية تحليل احتياحات التدريب. 
*متطلبات القيام بتحليل احتياحات التدريب. 
*مراحل عملية تحليل احتياحات التدريب. 
»خطوات عملية تحليل احتياحات التدريب. 
#أساليب دراسة احتياجات الأفراد والمؤسسات. 
«أساليب تقييم الاحتياحات. 

“الطرق المناسبة لجمع المعلومات. 

تحديد الأهداف التدريبية 

«"طريقة كتابة أهداف التدريب 


"أفعال الآداء فى التدريب 


لا تصميم البرامج التدريبية وفق الاحتياحات التدريبية 

* المحتوى : الحقائق : التصورات : العلميات : الإحراءات : القواعد 
“الأداء : التذكر » الاستعمال » الاشتقاق. 

“أشكال العرض 


“التعاقب وأنواعه. 


5 ,1 :هلظ ,1 :0لا (ظأد5ع طن [ل) طععوعوع5 مع112دأععم؟ )10 مما أدعبلع 0م3 أمعصمماعناء0 محمنل آه أوصعيامل 


تطوير البرامج التدريبية » التنفيذ » التقييم. 

لا طرق وأساليب التدريب 

“الألعاب التدريبية 7211165) :121111128 1' 

*المحاضرة التدريبية ©1111 ©16 13111116] 

* الجلسات التدريبية المصغرة 5©5510115 1/11111-1131111115 

«التعلم الذاقيّ 1621111118 411601101110115 

التعليم التعاوني1.621:111118 61061976 م00) 

*البيان والآداء العملى 10612011561361011 2120 عع تتتدعماععء2 لوعمنع ةط 
*المناقشة الموجهه 1015611551011 101160660 

*ورش العمل 0115105 1/7 

*التعلم بلعب الأدوار 162101118 21357128 016خ]1 

* التعلم بأسلوب حل المشكلات 1621121118 62560 - 11061121 
"دراسة الحالة 5611037 02356 

«العصف الذهني 12121115]01:1111118 

*التغذية الراجعةك[ء012عع*1 

الوحدة الثالثة:- إدارة الوحدات التدريبية وتتضمن 

*الوحدات التدريبية بمؤسسات التربية الخاصه 

*“تعريف الوحدات التدريبية. 

#تشكيل الوتحذات. التدريبية. 

*فن إعداد السيرة الذاتية للمدرب 

"فن توثيق السجلات والأنشطة بوحدات التدريب بمؤسسات التربية الخاصه 
#إذارة الوتحذات التدريبية والإستكمار فق التذريت 


الوحدة الرابعة :تقييم التدريب والمدرب وتتضمن 

"أنواع التقيبم : تقييم الأشخاص » وتقييم التدريب. 

“المدف من التقييم - خطوات التقييم -- تحديد مستوى التقييم -- تحديد معايير التقييم -- تطوير خطة التقييم - 
القيام بعملية التقييم. 


5 ,1 :هلظ ,1 :0لا (ظأد5ع طن [ل) طععوعوع5 مع112دأععم؟ )10 مما أدعبلع 0م3 أمعصمماعناء0 محمنل آه أوصعيامل 


* نموذج المستويات الأربعة للتقييم ( نموذج كيرباتريك) 
“"بقاء أثر عمليات التدريب "تطبيقات عملية" 
"تقييم العائك من التدريب. 


"تقرير التقييم - إعداد الخطة - رفع نتائج التقييم 
* قياس الآداء وتقييم المدرب والتدريب 


ثانياً المكون المهارى 
الوحدة الأولى: جودة توثيق أنشطة ومهام وحدة التدريب وتتضمن 
“التطبيق العملي لعملية تحديد و حصر الاحتياجات التدريبية 
#تحليل العمل والوظيفية والمهمة. 
«تحديد الإحتياج 
“تصميم بطاقات الأداء للعاملين. 
*حصر وتحديد الاحتياج التدريبي. 
“تصميم البرنامج التدريبي وفق للإحتياج التدريي. 
* إعداد الإختبارات القبلية والبعدية 
«نموذج تحليل البيئة الداخلية والخارحية8113177515 "5.7.0.1 


* إعداد خطة تنفيذية للوحدات التدريبية 


الوحدة الثانية: تنفيد البرامج التدريبية :- تتنوع مكونات البرامج التدريبية وفق طبيعة الإحتياج الخاص الذى يتناوله 
امحنوى التدريبى وتتضمن 

* الإختبارات والمقاييس فى محال الكشف والتشخيص و«التنمية للأطفال ذوى الإحتياحات والقدرات الخاصه. 

* سبل اكتشاف المواهب لدى الإطفال ذوى الإعاقة العقلية - البصرية - السمعية 

*التدريب على حالات عملية لكل فئة من فئات الإحتياحات الخاصه. 

* البيئة الفيزيقية الملائمة وفق الإحتياحات النفسية للأطفال ذوى الإحتياحات الخاصه. 


* برامج الإرشاد النفسى و الأطفال ذوى الإحتياحات والفئات الخاصه 
* برامج الإرشاد الأسرى للأطفال ذوى الإعاقة العقلية - البصرية - السمعية -والموهوبين 
*مهارات المدرب المعتمد فى التربية الخاصه كما يوضحها الشكل التالى :- 
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شكل (2) “مهارات المدرب المعتمد فى التربية الخاصه 
الوحدة الثالثة : التوجيه الفعال 0026111125) والتدريب المستمر. 
* تعريف الكوتشنج 002611128) و* أدوار المدرب (الكوتش 02612)) 
التوصيات: 
1- التواصل والأكاديمية المهنية للمعلم لإعداد وتدريب مدرب ف التربية الخاصه. 
2- تفعيل دور وحدات التدريب بمؤسسات التربية الخاصه. 
3- إلحاق وحدات للتدريب بمؤسسات التربية الخاصه التى تمتم بالأطفال الموهوبين . 
4- إعداد قاعدة بيانات لتيسير التواصل والعاملين بمؤسسات التربية الخاصه لتبادل الخبرات 
5- إعداد قاعدة بيانات لتيسير التواصل والعاملين بمؤسسات التعليم العام 
6- اشتراك المتخصصين ف التربية الخاصع عند إعداد ومراحعه وتطوير المناهج . 
7- العمل على إنشاء فصل رياض الأطفال من ذوى الإعاقات السمعية. 
8- تفعيل الزيارات الميدانية لمؤسسات التربية الخاصة ضمن انشطة التدريب الميدانى ببرامج إعداد المعلم . 


5 ,1 :هلظ ,1 :0لا (ظأد5ع طن [ل) طععوعوع5 مع112دأععم؟ )10 مما أدعبلع 0م3 أمعصمماعناء0 محمنل آه أوصعيامل 


9- إنشاء وحدات ذات طابع خاص بالكليات المتخصصة للتدريب على فنيات القياس والتقويم النفسى 
المرا اجع 
أولةً المراجع العربية 
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مجلة التنمية البشرية والتعليم 
للأبحاث التخصصية 
العدد 1 المحلد 1 تشرين الأول أكتوبر 5م. 
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تأثير الإدارة الالكترونية على أداء مكتب شؤون الطلبة الليبيين في ماليزيا 
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ملخص 
هدفت هذه الدراسة الى التعرف على اثر تطبيق الإدارة الالكترونية في مكتب شؤون الطلبة الليبيين في ماليزيا ومعرفة 
أثر ذلك على أداء العاملين من موظفين ومدراء. ومن الناحية العملية فإن أهمية الدراسة تنبتق من أهمية تطبيق الإدارة 
الإلكترونية بصفة عامة باعتبارها عملية تستهدف تحسين الأداء ورفع كفاءة الموظفين و إنتاحيتهم و زيادة وعيهم و 
تقدهم حدمات أفضل للمستفيدين في أسرع وقت وبأقل حهد و تكلفة ممكنة, واعتمدت هذه الدراسة علي المنهج 
الوصفي وعلي الدراسات النظرية من الدراسات السابقة والبحوث والمقالات والتقارير وابحلات, وكذلك الدراسة 
التطبيقية ( العملية) التي تضمنت استمارة وتم توزيعها علي الطلبة والمسؤولين والمدراء والموظفين في مكتب شؤون الطلبة 
الليبيين بماليزيا (موضوع الدراسة) وذلك للوقوف علي آرائهم وخبرتهم للاستفادة منها في التغلب علي مشكلة الدراسة, 
ولتحقيق هذه الاهداف قد استخدم الباحث استبانة كأداة لجمع البيانات وثم توزيعها علي مجتمع الدراسة من مدراء 
وموظفين في مكتب شؤون الطلبة الليبيين في ماليزيا وبعض الطلبة, وقد تم تحليل البيانات الواردة من الاستبانة في البرنامج 
الاحصائي 51”55 وقد توصلت الدراسة الي انه توحد علاقة ذات دلالة احصائية (الامكانيات الفنية - الامكانيات 
المادية ), علي المتغير التابع وهو( الاداء الوظيفي ), والامكانيات البشرية ليس لما اثر مباشر علي الاداء, بصفة عامة 
فان الادارة الالكترونية لما تأثير علي اداء مكتب شؤون الطلبة الليبيين في ماليزيا. 


مفتاح الكلمات: مكتب شؤون الطلبة» الادارة الالكترونية» اغاطع فوائد» عناصر» الامكانيات. 
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المبحث الاول: الإطار النظري 


4. 0-7 


مقدمة 
ان علم الادارة الحديث يتبني منهج الابتكار والابداع في احداث تغيرات جدرية في مفهوم العمل الاداري والتحول من 
الادارة التقليدية الي ادارة التغيير» وإدارة المعرفة بالاعتماد علي تكنولوجيا المعلومات والاتصالات. ثما لا شك فيه أن 
التطور السريع لتكنولوجيا المعلومات ساهم ويساهم في تعزيز قدرة المؤسسات علي الابتكار عبر إدخال تحسينات 
أساسية علي سير الاعمال والاستراتيجيات الادارية, وماتتيحه من تطبيقات تمكن من الاستفادة من المعارف المتاحة 
وادارتها لصالح المؤسسات ويعتبر ظهور وانتشار الحاسوب الشخخصي والشبكات الحلية في النصف الثاني من الثمانينيات 
تحولاً نوعياً في طبيعة العلاقة بين تكنولوجيا المعلومات والمستخدم, تبع ذلك ظهور وانتشار الانترنت في النصف الثاني 
من التسعينيات باعتبارها وسيلة للمعلومات والاتصالات وهذا هو الفرق الاساسي بين من الناحية التكنولوحية بين 
التطبيقات الادارية التقليدية والتطبيقات الادارة الالكترونية, حيث ان استخدام الانترنت للتطبيقات الادارية يحولا من 
الناحية النظرية الي تطبيقات الادارة الالكترونية 0 

فبعد انفجار المعلومات وثورة الاتصالات التي ساعد عليها تطور أجهزة الحاسب الآلي وتقنياته, جاءت الإدارة الالكترونية 
كرد فعل واقعي لاستخدام تطبيقات الحاسب الآلي في محال الخدمات العامة لتطوير طرق العمل التقليدية على طرق 
أكثر مرونة وفعالية من ناحية» ومن ناحية أخرى الاستفادة من منجزات الثورة التقنية في توفير الوقت والحهد والتكلفة. 2) 
يعتبر التطور الحائل في محال تكنولوجيا الاتصالات ونظم المعلومات من العوامل التي ساعدت العديد من القطاعات 
على تحقيق أهداف كان من الصعب تحقيقها لولا هذا التطور» ولعل ( الادارة الالكترونية ) في مقدمة هذه التغيرات 
التي يجب أن تستفيد من هذا التطور السريع؛ لما للها من أهمية بالغة على المستوى الدولي والاقليمي, خاصة أنه قد ظهر 
في الآونة الاخيرة ما يعرف بالخدمات الإلكترونية وما يعرف بالإدارة الإلكترونية التي تعتمد بشكل كبير وواضح على 
تكنولوجيا الاتصالات والمعلومات. 

ومن هنا نرى أن الإدارة الإلكترونية هي عملية صنع القرار الذي يستخدم نظم المعلومات بشكل فعال ومتميز, ولأهمية 
هذا الموضوع في رفع مستوى الوعي حول الفرص التي يتيحها استخدام النظم الحديثة من قبل المنظمات الدولية والإقليمية 


في عملية التنمية لتعزيز الفعالية والكفاءة في ضوء الامكانات الحائلة لتكنولوجيا الاتصالات والمعلومات لتحسين عمل 


المنظمات في دفع عجلة التنمية وتحقيق أهداف التنمية المتوقعة من قبل المؤسسات والمنظمات» حيث سيتم التركيز على 
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الاستخدام الأمثل للإنترنت و لتكون هي بيئة العمل الأكثر استخداماً في تلك المنظمات ومن قبل المستفيدين من تلك 
المنظمات. 

إن التحول إلى الإدارة الإلكترونية ليس درباً من دروب الرفاهية وإِنما حتمية تفرضها التغيرات التكنولوجية المفروضة علي 
العالم اليوم» ففكرة التكامل والمشاركة وتوظيف المعلومات أصبحت أحد محددات النجاح لأي مؤسسة, وقد فرض 
التقدم التكنولوحي إلى التطور الإداري نحو الإدارة الإلكترونية, ومفهومها يتعدى بكثير مفهوم الميكنة الخاصة بإدارات 
العمل داخل المؤسسة. إلى مفهوم تكامل البيانات والمعلومات بين الإدارات المختلفة والمتعددة واستخدام تلك البيانات 
المعلومات في توجيه سياسة وإجراءات عمل المؤسسة نحو تحقيق أهدافها وتوفير المرونة اللازمة للاستجابة للمتغيرات 
المتلاحقة سواء الداحلية أو الخارحية. 

وتشمل الإدارة الإلكترونية جميع مكونات الإدارة من تخطيط وتنفيذ ومتابعة وتقييم وتحفيز إلا نما تتميز بقدرتما على 
خلق المعرفة بصورة مستمرة وتوظيفها من أجل تحقيق الأهداف. 

وتعتمد الإدارة الإلكترونية على تطوير البنية المعلوماتية داخل المؤسسة بصورة تحقق تكامل الرؤية ومن ثم أداء الأعمال, 
ومن هذا المنطلق فان استخدام الادارة الالكترونية يتطلب عدة امكانيات منها البشرية والفنية والمالية, وهذا ما سنتطرق 


اليه في بحثنا هذا. 


مفهوم الادارة الالكترونية (1/121228612©116-:1) 

نظرا لاعتماد الإدارة الحديثة حاليا علي التقنية التكنولوجية المتطورة التي تساعدها علي ابحاز أعمالها وتحقيق أهدافها 
بشكل سريع ودقيق وبأقل التكاليف, ويطلق عليها الإدارة الالكترونية الذي أهم عناصره التكنولوجيا وتقنيات المعلومات 
التي تتطور بسرعة مذهلة. 

اذ بدأت الكثير من دول العالم في تبني مفهوم الادارة الالكترونية ( الحكومة الالكترونية ) سواء في البلدان المتقدمة او 
النامية» لأن التكنولوجيا قد فرضت نفسها بقوة في هذا العصر, واقحمت العالم باسره في تبني هذا المفهوم واصبحت 
كثير من المعاملات الحكومية والتجارية بين المؤسسات والشركات والوزارات والدول تتم عبر شبكة الانترنت بكل يسر 


وسرعة دون اي عوائق تذكر, وقد اتاحت أيضا فرصا للمواطنين للتواصل بين الحكومة ومواطنيها في أي مكان وف أي 


وقت بعيدا عن الاحراءات الاعتيادية والروتينية (الورقية ). 
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تعريف الادارة الإلكترونية: هو تحويل الأعمال والخدمات الإدارية التقليدية (الاستخدام الورقي ) إلى أعمال خدمات 
الكترونية تنفذ بسرعة عالية ودقة متناهية ويطلق عليها مصطلح مكاتب بلا أوراق أو آلية المكاتب ( 0014566 
721 وووذلك على الجميع الخدمات المقدمة للجمهور أو لمنسوبي تلك الإدارة. 

تعريف اخر: هي الإدارة الشاملة التي توظف جميع الطاقات المتاحة من موارد بشرية ومادية وتقنيات بربحيات حديثة 
من احل تحقيق الأهداف المرسومة لما وتقديم خدماتما لزبائنها بفعالية أكثر وجهود وتكلفة اقل بما يعزز روح المنافسة 
لديها مقارنة بالمؤسسات المماثلة ويجعل كفة المنافسة راححة لما وتحقق رضا الجمهور المتعامل لما ثما يمدها بأسباب 
التطور والنمو المتسارع الذي يشهده العالم من حولنا. 

تعريف الإدارة الإلكترونية اصطلاحا: هي مجموعة من العمليات التنظيمية تربط بين المستفيد ومصادر المعلومات بواسطة 
وسائل إلكترونية لتحقيق أهداف المؤسسة من تخطيط وإنتاج وتشغيل ومتابعة وتطوير. 2) 

أن الإدارة الالكترونية تعتبر نمطا جحديداً وربما غير مألوف من الإدارة لأنه يقوم» على أسس مبادي مختلفة تماما عن 
الأسس والمبادئ المتعارف عليها في الإدارة فإن بحاح» تطبيقها يحتاج إلى متطلبات وإمكانات مادية وبشرية وإدارية 
ومن هنا راي الباحث أنه توجد مشاكل كثيرة في مكتب شؤون الطلبة الليبيين ومنها بعد المسافة بين ماليزيا وليبيا 
وكذلك بعد المسافة للطلبة في ماليزيا نفسها أي في ولاياتما فإن إتمام الاحراءات الادارية تأحذ وقت طويل وتكون علي 
مدة طويلة واستخدام الادارة التقليدية ولمركزية في القرارات الادارية تحول دون إتمام الاحراءات بسرعة, وكذلك لو 
افترضنا ضعف استخدام الادارة الالكترونية من تأخير المعاملات وضعف الاتصال مع الطلبة, وأيضا من هذا المنطلق 


راي الباحث دراسة هذه المشاكل والمعوقات وإيجاد الحلول لما بعون الله وتوفيقه. 


أنماط الإدارة الإلكترونية 


تأحذ الإدارة الإلكترونية أنماطا مختلفة وأشكال متعددة تتفق مع طبيعة العمل لدى المؤسسة بما يحقق أهدافها. من تلك 


الأغاط ما يلى: 
1 . الحكومة الإلكترونية : 
تعد الحكومة الإلكترونية أحد أنماط الإدارة الإلكترونية» ويقصد بحا إدارة الشؤون العامة بواسطة وسائل إلكترونية 


لتحقيق أهداف اجتماعية واقتصادية وسياسية» والتخلص من الأعمال الروتينية والمركزية» بشفافية عالية. ويمكن أن 
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يتمثل ذلك في إنحاز الخدمات الحكومية بين الجهات المختلفة مثل: العلاقة بين الحكومة والأفراد. والعلاقة بين الحكومة 
والشركات والعلاقة بين الحكومة والموظف. 

2 التجارة الإلكترونية: 

التجارة الإلكترونية هي تبادل المعلومات والخدمات عبر شبكة الإنترنت لتحقيق التنمية اقتصادية بصورة سريعة. يمككن 
أن يتحقق الدفع من خلال البطاقات البنكية. وتُعد التجارة الإلكترونية أول تطبيق للإدارة الإلكترونية. 

3 الصحة الإلكترونية: 

تقوم الصحة الإلكترونية بتوفير الاستشارات والخدمات والمعلومات الطبية إلى المرضى عبر وسائل إلكترونية. فالمريض 
يستطيع متابعة نتائج الفحوصات الطبية والتحاليل المخبرية والمعلومات والخدمات عبر الشبكة امحلية للمستشفى أو عبر 
شبكة الإنترنت. 

كما يمكن إجراء العمليات الجراحية في دولة وأن يكون الطبيب الاستشاري في دولة أخرى. كما يمكن تقليل أوقات 
الانتظار للمراحعين. فالمريض عندما يخرج من عيادة الطبيب ويتجه إلى الصيدلية يكون الدواء في انتظاره لدى الصيدلي. 
لأن الطبيب أرسل وصفة الدواء إلكترونيا إلى الصيدلية. 

4. التعليم الإلكتروني: 

في التعليم الإلكتروني يمكن إجراء المحاضرات الدراسية والاختبارات التحريرية ومناقشة الرسائل العلمية عبر الشبكة امحلية 
للمنشأة أو عبر شبكة الإنترنت. كما يمكن الاستفادة من الدروس امحانية المنشورة على شبكة الإنترنت. 

5 النشر الإلكتروني : من خلال النشر الإلكترون يمكن متابعة الأخبار العاجلة والنشرات الاقتصادية والاجتماعية 
والاطلاع على آخر المؤلفات» والاستفادة من محركات البحث المتنوعة وتحقيق سرعة الحصول على المعلومة من مصادرها 
الأصلية.(ليلي المعمري الادارة الالكترونية ). 


اهداف الادارة الالكترونية : 


تسعي الادارة الالكترونية اللي تحقيق العديد من الاهداف التي تعود على المنظمة بالكثير من الفوائد, وتصب في الهدف 
الرئيس للمنظمة وهو رفع الانتاحية, وقد ذكر بعض الكتاب شيئا من تلك الاهداف والتي تتمثل فيما يلي: 


1- اآدارة الملفات بدلا من حفضها. 
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2-2 الاعتماد علي الوثائق الالكترونية بدلا من الورقية حيث سهولة التعديل عليها والسرعة في استرجاعها. 
2-3 توفير امكانية حضور مؤتمرات عن بعد دون الحاحة للانتقال الي مقر الاجتماع. 

2-4 توفر البريد الالكتروني كبديل سريع وفعال عن الصادر والوارد. 

2-5 توفر المتابعة الالكترونية لسير الاعمال وبالتالي توفر المزيد من الوقت و اللحهد والتكلفة.(©) 


فوائد الادارة الإلكترونية: 

ان الاهتمام الكبير الذي يوليه العالم المتقدم باستخدام تكنولوجيا المعلومات بمكوناتها المحتلفة سببه الاهمية والفوائد 
الكبيرة التي تقدمها هذه الاخيرة, ولذلك بدأت الدول تتسابق في تطبيق الادارة الالكترونية نظرا للفوائد التي حققتها 
وفيما يلي اهم الفوائد الادارة الالكترونية: 

2-1 تبسيط الاجراءات داخل المؤسسات وهذا ينعكس ايجابيا علي مستوي الخدمات التي تقدم الي المواطنين, ومنه 
اختصار وقت التنفيذ انحاز المعاملات الادارية المختلفة. 

2-2 تسهيل اجراءات الاتصال بين الدوائر المختلفة للمؤسسة وكذلك مع المؤسسات الاخرى. 

3- الدقة والموضوعية في ابحاز العمليات المختلفة داحل المؤسسة. 

4- تقليل استخدام الورق بشكل ملحوظ وهذا ما يؤثر ايجابيا علي عمل المؤسسة. 

كما ان تقليل استخدام الورق يعالح مشكلة تعاني منها اغلب المؤسسات في عملية الحفظ والتوثيق ما يؤدي الي عدم 
الحاجه الي امكانية التخزين حيث الاستفادة منها في امور احرى 0 

عناصر الإدارة الالكترونية: 

لضمان بحاح أي إدارة لابد من تحديد عناصر أساسية لهذه الإدارة, و تكاد تنحصر في أربعة عناصر رئيسية هي 

أ- المكونات المادية للحاسوب ( عتاد الحاسوب ). 


ب- البرجيات . 


2 شبكة الاتصالات. 
د- العنصر البشري © 
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المبحث الثاني : الاطار العام للدراسة 

مكتب شؤون الطلبة الليبيين في ماليزيا 

انشأ المكتب في بداية الثمانينات القرن الماضي ومنذ ذلك الوقت وهو يقوم بتقديم الخدمة للطلبة الليبيين الموفدين 
للدراسة في ماليزيا. يهدف تأسيس المكتب (الملحقية الاكاديمية) إلى متابعة شؤون الموفدين للدراسة بدولة ماليزيا وتسهيل 
أمورهم في الجامعات, ويشمل ذلك التواصل مع المؤسسات الاكادمية الماليزية من جامعات ومراكز بحثية وتبادل 
المعلومات ذات العلاقة بالنظم التعليمية في البلدين. كما يقوم المكتب (الملحقية) بمتابعة بالعمل على ترسيخ سبل 
التعاون مع الوزارات ذات العلاقة وذلك من اجل إبرام الاتفاقيات التعليمية بين البلدين والني تساهم في تذليل العديد 
من الصعاب التي قد يواحهها الطلاب والباحثين الليبيين عند محيئهم للدراسة في ماليزيا, وى إطار تعزيز قدرات الطلاب 
والباحثين يقوم المكتب (الملحقية) بتنظيم ورش عمل ودورات قصيرة تتعلق بالمهارات الاكاديمية والبحثية التي تساعد 


على احتياز برامج الدراسات العليا وفق الخطط الزمنية المقررة. 

منهج البحث 

وقد اعتمد منهج هذا البحث اولا علي الدراسات النظرية من الدراسات السابقة والبحوث والمقالات والتقارير وامجللات, 
وذلك لغرض تحليلها والاستفادة منها, واعتمد الباحث المنهج الوصفي في اجراء هذه الدراسة, وثانياً الدراسة التطبيقية 
التي تتضمن استمارة وتوزيعها وتحليل نتائجها باستخدام الاساليب الاحصائية المناسبة, بالاعتماد علي حزمة البرامج 


الجاهزة( 5055 ). 


أحذت عينة الدراسة من المدراء والموظفين وبعض الطلبة في مكتب شؤون الطلبة الليبيين في ماليزيا. 


وان هذه الدراسة تحاول أن تحيب عن الأسملة الآتية: 

1- هل هناك علاقة بين العنصر البشري للإدارة الالكترونية والاداء بمكتب شؤون الطلبة الليبيين بماليزيا؟. 
2- ماهي اوجه العلاقة بين العنصر المادي للإدارة الالكترونية والاداء بمكتب شؤون الطلبة الليبيين بماليزيا؟. 
3- ما نوع العلاقة بين العنصر الفني للإدارة الالكترونية والاداء بمكتب شؤون الطلبة الليبيين بماليزيا؟. 
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أما أهداف الدراسة فهي تسعي إلى التعرف على مدي إمكانية تطبيق الإدارة الالكترونية في مكتب شؤون الطلبة 
الليبيين في ماليزيا ومعرفة أثر ذلك على أداء العاملين من موظفين ومدراء من خلال معرفة التالي : 

1- لقياس العلاقة بين العنصر البشري للإدارة الالكترونية والاداء بمكتب شْؤون الطلبة الليبيين بماليزيا؟. 

2- اتر العلاقة بين العنصر المادي للإدارة الالكترونية والاداء بمكتب شؤون الطلبة الليبيين بماليزيا؟. 

3- تقييم العلاقة بين العنصر الفني للإدارة الالكترونية والاداء بمكتب شؤون الطلبة الليبيين بماليزيا؟ . 

تتمثل الأهمية النظرية في حيوية موضوع هذه الدراسة, و الندرة النسبية في البحوث والدراسات التطبيقية في بجال 
الإدارة الإلكترونية لكون الإدارة الإلكترونية مفهوم جحديد وحيوي ظهر نتيجة تحولات وتطورات يشهدها العالم منذ 
فترة الانتقال إلى مرحلة العمل الإلكتروني بعيداً عن التعاملات التقليدية الورقية التي تكلف الكثير من الهد والوقت 
والنفقات, تسعي هذه الدراسة إلى التعرف على اثر تطبيق الإدارة الإلكترونية علي اداء العاملين في مكتب شؤون 
الطلبة الليبيين بماليزيا من وجهة نظر الموظفين فيه لما للإدارة الإلكترونية من أثر في تحسين قدرات المكتب والتجديدات 
والتطورات و مواكبة كل ما هو جديد. 

و من الناحية العملية فإن أهمية تطبيق الإدارة الإلكترونية بصفة عامة فهي عملية تعمل علي تقديم حدمات أفضل 
للمستفيدين في أسرع وقت و بأقل تكلفة تمكنة . 

كما تضيف هذه الدراسة شيئاً إلى رصيد المعرفة في محال تطبيق الإدارة الإلكترونية وبأن تسهم هذه الدراسة في 
وضع مقترحات و توصيات للمسئولين وصناع القرار لمواجهة العقبات التي تحول دون تطبيق الإدارة الإلكترونية و 


العمل على كشف المتطلبات و الإمكانيات اللازمة لتطبيقها في مكتب شؤون الطلبة الليبيين في ماليزيا. 


المبحث الثالث: تحليل النتائج 


تحليل نتائج البحث 
لقد استخدم الباحث تحليل الانحدار الخطي المتعدد لدراسة العلاقة بين متغيرات مستقلة ومتغير تابع واحد, تستهدف 


هذه الدراسة او البحث دراسة اثر المتغيرات المستقلة المتعددة المتمثلة في الامكانيات البشرية و الامكانيات الفنية و 
الامكانيات المادية, للأفراد علي المتغير التابع الاداء الوظيفي , بغية الوقوف علي تحديد العلاقات بين نوعي المتغيرات 


قو واتجاهاً. 
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من خلال نتائج التحليل يمكن معرفة ما توصلت له تلك النتائج واختبار للفرضيات الثلاثة كالتالي: 


واستخدم الباحث اختبار الانحدار الخطى المتعدد وهو احتبار احصائى لتحليل الفرضيات وتأثيرها على الاداء ونستعرض 


نتائج هذا التحليل من خلال الحدول التالي ( 1 ) 


حدول رقم (1) نتائج احتبار الانحدار الخطي المتعدد للتحديد العلاقة بين عناصر الادارة الالكترونية والاداء 


عناصر الادارة الالكترونية النسبة الفائية او مستوي الدلالة 


العنصر البشري ( الامكانيات البشرية ) 
العنصر الفني ( الامكانيات الفنية ) 


العنصر المادي ( الامكانيات المادية) 


من خلال النتائج السابقة بحد ان قيمة مستوي الدلالة او النسبة الفائية لكل عنصر اصغر من ( 0.05 ) 
ما يدل علي وحود فروق ذات دلالة احصائية بين (العنصر المادي, والعنصر الفني) للإدارة الالكترونية من جهة والاداء 
بمكتب شؤون الطلبة الليبيين بماليزيا من جهة اخرى, اما العنصر البشري, فان النسبة الفائية له كانت أكبر من ( 0.05 


) ما يدل على عدم وجود علاقة ذات دلالة احصائية بينه وبين الاداء. 


ويري الباحث ان هذه النتيجة تعزي الي كون العلاقة بين (العنصر المادي, والعنصر الفني) للإدارة الالكترونية 
من جهة والاداء بمكتب شؤون الطلبة الليبيين بماليزيا من جهة اخري علاقة ذات دلالة احصائية, اما العنصر البشري 
علاقة تأثره غير مباشرة علي الاداء, وبصفة عامة فان علاقة ارتباط كانت ايجابية وبالتالي فان يمكن القول بان كل من 
هذه العناصر او الامكانيات لها دور في التأثير علي الاداء في مكتب شؤون الطلبة الليبيين في ماليزيا, وانه لم يتسنى 
للمكتب تقديم تعاملاته الكترونيا الا ما ندر, وذلك لضعف الربط الشبكي و«البنية التحتية في ليبيا وان المكتب هو فرع 


من وزارة التعليم في ليبيا لذلك فان فكرة تطبيق الادارة الالكترونية مرتبطة بالوزارة. 
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اولاً: التوصيات 


علي ضوء النتائج التي توصل اليها الباحث عدد من التوصيات التي يمكن ان تساهم في تطبيق الادارة الالكترونية في 
مكتب شؤون الطلبة الليبيين في ماليزيا, وهي كالتالي: 

2-1 وضع استراتيجية للتعاون والتنسيق بين الادارات في المكتب, واعادة بناء ( الياكل التنظيمية/العمليات / 
الاحراءات الادارية ) بما يتوافق مع متطلبات الادارة الالكترونية. 

2-2 اعطاء الموظفين المرونة الكافية التي تتيح لهم اداء عملهم بكفاءة وتتيح لهم اظهار قدراتهم. 

2-3 زيادة درجة اللامركزية واتاحة قدر أكبر من المشاركة العاملين في ضوء تصوراتهم وتقدم مقترحاتهم حول الادارة 
الالكترونية للحصول علي دعمهم وحماسهم في تطبيقها, وضمان عدم مقاومتها. 

0-4 ضرورة الاهتمام بوضع خطة استراتيجية زمنية لضمان تطبيق الادارة الالكترونية. 

5- انشاء قسم متخصص لتطبيقات الادارة الالكترونية يضم خبراء في تكنولوجيا المعلومات بالإضافة الي خبراء 
يعملون بشكل متكامل علي مراقبة تطبيق الية العمل بالإدارة الالكترونية, ويعملون باستمرار علي ايجاد الحلول للمشاكل 
6- التركيز علي زيادة الدورات التدريبية وتنظيم ( ا محاضرات, الندوات, ورش العمل ) للموارد البشرية في محال 
الادارة الالكترونية. 

2020-7 تطوير موقع الالكتروني للمكتب اكثر مما عليه الان وانشاء ملفات الكترونية للطلبة داخخل الموقع لكي يتسنى 
للطالب أكمال الاجراءات من خلاله دون الذهاب للمكتب. 


2-8 مراسلة ادارة البعثات ووزارة التعليم والالحاح بأهمية تنفيذ الادارة الالكترونية. 
2-9 وضع نظام التحفيز ( المادي / المعنوي ) لدي الموارد البشرية لاستخدام التقنيات الالكترونية. 


0- تحسين مستوي البنية التحتية اللازمة لتطبيق الادارة الالكترونية في كل من وزارة التعليم وادارة البعئات. 
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1- تصميم برامج تدريبية متخصصة مخطط لا بعناية حول التعرف علي معوقات تطبيق الادارة الالكترونية, واليات 
التغلب علي المشكلات او الخلل الذي قد يظهر في تطبيقاتما, التثنبت من درحة صلاحيتها, وان تأحذ صفة الاستمرارية 
بشكل يتواكب مع التطور القائم في التقنية الحديثة وتوفير ميزانية خاصة لتوفير متطلبات تطبيق الادارة الالكترونية: 

2- ضرورة توفير نظام احتياطي لتقديم الخدمات الالكترونية عند توقف او تلف النظام الرئيسي بالمكتب, تطوير 


التشريعات والانظمة الادارية بمزيد من التعاملات الالكترونية التي تفرضها الادارة الالكترونية. 


ثانياً: المقترحات 


2-1 دراسة معوقات تطبيق الادارة الالكترونية في وزارة التعليم. 
2- تأثير الادارة الالكترونية علي اداء ادارة البعثات. 

2-3 دراسة معوقات تطبيق الادارة الالكترونية في ادارة البعثات. 
2-4 تأثير الادارة الالكترونية علي اداء وزارة التعليم. 

2-5 سبل احاح الادارة الالكترونية في وزارة التعليم. 

22-6 معوقات تطبيق الحكومة الالكترونية في الوزارات. 

00-7 اراء المواطن في تطبيق الحكومة الالكترونية. 


الخاتنتمة 


و يتضح من النتائج ان مكتب شؤون الطلبة الليبيين تتوافر به اغلب مقومات او الامكانيات لتطبيق الادارة الالكترونية, 


فانه سوف يقدم خحدمات محدودة للطالب لأنه لا يتوفر الربط الكامل مع مكتب البعثات ووزارة التعليم العالي عليه فان 


فكرة تنفيذ الادارة الالكترونية تكون غير مكتملة الحوانب, وذلك لعدة اسباب, منها عدم وحود دعم لتنفيذ الادارة 
الالكترونية, وضعف البنية التحتية, وبما ان مكتب شؤون الطلبة الليبيين في ماليزيا هو فرع من وزارة التعليم العالبي وينطوي 


تحتها في جميع قراراته الادارية ولذلك تنفيذ فكرة الادارة الالكترونية في مكتب شؤون الطلبة الليبيين في ماليزيا مرتبطة 


5 ,1 :هلظ ,1 :0/ا رظد5ع طن [ل) طععوعدع5 لع3112أععم؟ 10١‏ ممأ أوعبالع 300 أمعممماعناع0 محمنل 5ه أوصعيامل 


بتنفيذها بوزارة التعليم العالي في ليبيا, وقد بدأت في الآونة الاخيرة تبني فكرة الادارة الالكترونية في ليبيا وذلك للحاق 
بركب التكنولوجيا. 

ويقترح الباحث ان يتم النظر بكل جدية في دعم وتنفيد مشروع الادارة الالكترونية في جميع الوزارات في ليبيا وتطبيقها 
بصفة عامة باعتبارها عملية تستهدف تحسين الأداء و رفع كفاءة الموظفين و إنتاحيتهم و زيادة وعيهم و تقديم حدمات 
أفضل للمستفيدين في أسرع وقت وبأقل جهد و تكلفة ممكنة, وبصفة خاصة بوزارة التعليم وربطها مع جميع مكاتب 
الطلبة الليبيين في الخارج وذلك لتقديم خدمات أفضل للطلبة وفي وقت وحهد أقل و تقليل التكلفة اقل قدر تمكن لما 
يعود للوزارة بالنفع. 

(واخر دعوانا أن الحمد لله ربي العالمين) 
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ملخص 

تعد النزاعات الدولية واحدة من القضايا التي تواجه الدول فرادى وجماعات» وتترك تأثيراتما على العلاقات فيما 
بينهم وبالتالي على التنمية» ويرحع ذلك إلى تعدد أسبابما ودوافعها وكذلك تعدد أبعادها وفي غالب الأحيان تعدد 
أطرافها وما يرتبط بذلك من تشابك تفاعلاتما والممارسات المرتبطة بما وكذلك أيضاً تعدد الآثار والنتائج المباشرة وغير 
المباشرة المترتبة عليها طالما ظل النزاع بدون تسوية. 

وبالتالبي فإن النزاع الدولي يمكن وصفه بأنه نوع من تنازع الإرادات الوطنية للدول الأطراف فيه والمتأثرة به 
وذلك بخصوص أزمة أو مشكلة أو قضية معينة» ويكون هذا النزاع ناجماً بدرجة أساسية عن اختلاف دوافع وتصورات 
تلك الدول وكذلك احتلاف أهدافها ومصالحها الوطنية تحاه تلك الأزمة أو المشكلة وهو الأمر الذي يؤثر في العلاقات 
فيما بينهم» بل وربما يتعاظم هذا النزاع إلى أن يصل إلى مرحلة الصراع وإعلان الحرب بينهم وتوقف التنمية. 

ونظراً للخطورة التي تشكلها النزاعات الدولية على أوضاع السلم والأمن الدولي وعلى المصالح القومية للدول 
والتنمية البشرية بشكل عام فقد نشأت الحاجة للأخذ بآليات وأساليب تسوية هذه النزاعات الدولية » ومنها اللجوء 
إلى المفاوضات كآلية مناسبة في هذا الشأن سواء فيما يتعلق بتنظيم علاقات التعاون والتفاهم بين الدول أو لتسوية 
النزناعات الدولية وذلك مع التسليم بأن الصراع والتعاون هما من السمات والخصائص اللصيقة بالوحود الإنساني على 
مستوى الدول فرادى وجماعات وبالتاللي تتحدد الحاحة الدائمة لتعزيز اللجوء للمفاوضات . 


إشكالية البحث 
تطرح هذه الدراسة إشكالية أساسية تتعلق بالدور الذي يمكن أن تقوم به المفاوضات في التعامل مع الأزمات 


الدولية» وحدوى هذا الدور وما يمكن أن يترتب عليه من نتائج إيجابية يمكن أن تسهم بشكل حقيقي وفعال في إيجاد 
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تسويات حقيقية ودائمة للنزاعات الدولية وتحقيق التنمية البشرية ومن حلال تلك الإشكالية العامة يمكن طرح التساؤل 
الاني: 
ما هى الشروط اللازمة والمناسبة للجوء إلى المفاوضات كاآلية لتسوية النزاعات؟ 


فرضية البحث 
إن بجاح دبلوماسية المفاوضات في تسوية أي نزاع دولي يرتبط بدرحة كبيرة برغبة أطراف الصراع في التفاوض» 
وهذه الرغبة تحدث عندما تكون هناك مصالح مشتركة حيوية وهامة بالنسبة لهذه الأطراف تتحقق لما من وراء التفاوض 


وبالتاللي استقرار ا مجتمع ونموه الاقتصادي والبشري. 


أهداف البحث 
أ محاولة تقديم قدر من المعرفة حول الوسائل السلمية التي تستخدم في تسوية النزاعات بطريقة سلمية ومساهمتها في 
تحقيق التنمية البشرية. 

ب _ محاولة التعرف على المشكلات والمعوقات التي يمكن أن تواجه المفاوضات وكذلك على جدواها وفعاليتها في 
الوصول إلى تسويات سلمية للنزاعات الدولية. 


تفسيم البحث 
الميدت الاول تأثير التؤاقات الدولية على الشمية البشرية: 
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المبحث الاول 
تأثير النزاعات الدولية على التنمية البشرية 
إن أهمية النزاعات في العلاقات الدولية تعود إلى ما يترتب عليها من استخدام العنف وتحديد السلم والأمن 
الدوليين نتيجة تشابك العلاقات السياسية والاقتصادية من ناحية » وتضارب المصالح القومية النابحة عن زيادة علاقات 
الاعتماد والتبادل بين أطراف المجتمع الدولي من ناحية ثانية فالنزاعات قد تنحول إلى حروب يصعب السيطرة عليها 
والتحكم في مسارها عند نشوبما في إطار العلاقات الدولية أو الإقليمية على مستوى النظام الدولي وبالتالي تعطيل 
التدمية» ولكي نوضح أهمية النزاعات الدولية سنتناول مفهوم النزاع والآليات المختلفة لحله . 


مفهوم النزاع الدولي 

أن أول من عني بتحديد مفهوم النزاعات الدولية هم فقهاء القانون الدولي في إطار البحث عن الحلول السلمية؛ 

فالنزاع من الناحية القانونية عبارة عن خلاف ينشأ حول تفسير تطبيق قاعدة من قواعد القانون الدولي بين الدول أو 
أشخاص القانون الدولي العام(1). 

ويعتبر بعض علماء السياسة بأن النزاع هو جوهر السياسة الدولية وأن السياسة هي حصيلة التفاعلات التي 

تقوم بين امجتمعات البشرية المكونة للمجتمع الدولي» حيث يعرف ( 6/65 ]1 ) النزاع الدولي بأنه ( سلوك دولة 

ما على نحو معين للمحافظة على علاقة معينة أو تغيير أبعاد علاقة ما عن طريق اتخاذ مواقف أو تقديم مطالب إلى 

دولة أخرى صديقة كانت أو عدوه)(2) وفي المقابل يري سموحه فوق العادة في كتابة الدبلوماسية الحديثة ( إلى اعتبار 


النزاع الدولي عبارة عن حلاف ينشأ بين دولتين أو أكثر حول موضوع قانوني أو بسبب حادث طاري أو إجراء تتخذه 
أحدهما ويثير تعارضاً في مصالحها الاقتصادية أو العسكرية أو السياسية » يؤدي إلى تعديل رئيسي في الأوضاع الراهنة 
؛ ويرافق هذا الخلاف تباين في وجهات نظر كل طرف من حقيقة هذا الإجراء » نتيجة عدم اقتناع كل طرف بالحجج 
والأسباب الفعلية التي يتذرع بما الطرف الآخر ) (3). 

ويقصد بالنزاع من المنظور السياسي (خلاف محدد المدف ينشأ عنه وحود مطالب متعارضة حول مشكلة 
معينة من جانب طرفين أو أكثر بميلون إلى تولي أمر معالحته بأنفسهم وقد يتحول إلى أزمة يصعب السيطرة عليهاء 
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نتيجة زيادة ملحوظة في تبادل التهديدات العدائية التي تؤدي في نماية المطاف إلى تصعيد النزاع» فالنزاعات السياسية 
تمس المصالح الحيوية لأطراف النزاع وتستهدف التشكيك بمسلكية إحدى الدول في علاقاتما الخارحية أو السيطرة على 
أحزاء من أراضي دولة أخرى أو حق من حقوقها التاريخية (1). 
لقد احتلفت الآراء بصدد التمييز بين النزاعات السياسية والنزاعات القانونية حيث ذهبت بعض الاتحاهات 

إلى التمييز بين النزاعات القانونية والسياسية على اعتبار الوسيلة المستخدمة لتسوية النزاع قانونية فالنزاع يعد نزاعاً قانونياً 
» أما الاتحاه الثاني الذي ينظر إلى اعتبار النزاعات القانونية يمكن تسويتها من قبل طرف ثالثء» بينما لا يمكن تسوية 
النزاعات السياسية إلا من قبل المتنازعين » في حين يرى فقهاء القانون الدولي إلى اعتبار النزاعات السياسية هي تلك 
النزاعات التي لا تصلح أن تنظر فيها امحاكم(2) . 

وهناك من يعرف النزاع بأنه حدال أو شجار بين جماعة أو منظمة وجماعة أو منظمة أخرى, أما في الأدبيات 
السياسية المتخصصة فإن النزاع يتم تعريفه بأنه تعارض في الحقوق القانونية قد تتم تسويته بالتوصل إلى حلول قانونية 
وسياسية(3) كما أنه يفترض أيضاً وحود طرفين أو أكثر يعترفان بوجود الاختلافات والمشكلات بينهما من حانب وأن 
يبدي أحد هذه الأطراف على الأقل استعداده ورغبته في حل المشكلة(4). 

وعلى ضوء ذلك فإن النزاع يشير إلى موقف صراعي تواجه أطرافه أحد موقفين أحدهما قابل للتفاوض بينما الآخر 
لا يحتمل التوفيق » ومن هنا كانت أهمية وحيوية البحث عن إطار التحليل وحل المشكلة موضوع النزاع(5) وفي هذه 
الحالة فإن مفهوم النزاع هنا إِنما يشير إلى الأسلوب أو الطريقة التي يتناول بما المتخصصون في العلوم الاجتماعية الحديث 
عن الإجراءات القانونية وشبه القانونية والمؤسسية المتعلقة بتسوية أو حل النزاع من جانب » كما أن منظور النزاع بمذا 
المعنى إِنما يحول الاهتمام عن الأبنية وعن القواعد الرممية إلى عمليات الصراع ومظاهرها وأفعالها . 


ومن ثم فإن مقارنة مفهوم النزاع بمفهوم الصراع توضح أن مفهوم الأول يشير إلى درجة أقل حدة وأقل شمولاً في 
الاختلافات عن الثاني» وإنه قد يمكن احتواءه والسيطرة عليه ومنع انتشاره. 

ويرحع ذلك إلى أن الصراع إنما يقوم أو ينشأ على أ ساس من وجود تعارض في القيم أو المصالح بحيث تشعر 
معه أطراف الصراع أن أهدافها غير متوافقة من جانب» كما أن كلا من أطراف الصراع لا يكون فقط متورطاً بصورة أو 
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بأخرى في الموقف الصراعي ولكنه يكون أيضاً مهتماً من جانب أخخر باستثمار هذا الموقف الصراعي من خلال التصعيد؛ 
وذلك بحدف تحقيق الفوز أو النصر أو على الأقل حتى لا يخسرء وإنه يمكن احتوائه والسيطرة عليه ومنع انتشاره(1). 


المبحث الثاني 
دور التسوية السلمية في تحقيق التنمية البشرية 

احتلت الطرق السلمية لفض النزاعات الدولية مكانة بارزة في العلاقات الدولية منذ إقرارها في ميثاق الأمم 
المتحدة في مادتما الثانية من الفقرة الثالثة التي تنص على ( أن يفضي جميع أعضاء الهيئة منازعاتهم الدولية بالوسائل 
السلمية على وحه لا يجعل السلم والأمن والعدل الدولي عرضة للخطر) (1) ولأهمية الأمن والسلم الدولي جاءت 
الآليات والإحراءات اللازمة في الفصل السادس من الميثاق واضحة من الناحية التنظيمية والموضوعية » فالسلام الدولي 
يتطلب إيجاد حلول للنزاعات المهددة للأمن عندما تتعارض المصلحة القومية الدولية العامة للجماعة الدولية يفترض 
حلها بالطرق السلمية دون اللجوء إلى حروب دولية(2) » وهناك أسلوبان متعارف عليهما لفض المنازعات الدولية 
بالطرق السلمية وهما : الطرق السياسية و الطرق القضائية . 
اولا: الطرق السياسية 
أ - المفاوضة: أسلوب دبلوماسي وطريقة لفض المنازعات سلمياً يمكن بواسطتها تحقيق المصالح القومية للأطراف 
المتنازعة. 


والمفاوضة قد تحدث عند تبادل الرأي بين دولتين متنازعتين بقصد الوصول إلى تسوية للنزاع القائم بينهماء 
ويقوم بالمفاوضة عادة المبعوثون الدبلوماسيون للدول أطراف النزاع عن طريق اتصال كل منهما بوزير خارحية الدولة 
الأخرى, ما لم يكن لموضوع النزاع أهمية خاصة تستدعي تعيين مندوبين خاصين للمفاوضة بشأنه(3)» فالمفاوضة من 
الوجحهة السياسية والدبلوماسية هى تبادل وجهات النظر حول مسألة محددة يتعين التوصل إلى حل لها (4). 
بينهما بقصد التوصل لإيحاد حل لها ويكون تبادل الآراء شفاها » أو في مذكرات مكتوبة أو بالطريقتين معاً (1)» 
وقد تأحذ المفاوضات ف العادة إما شكلاً مباشراً أو غير مباشر » فالمباشرة تعتبر من أكثر الطرق السلمية المستخدمة 
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لفض المنازعات الدولية » أما متها المميزة فهي أن الأطراف المتنازعة قد تتقابل وجهاً لوجه لمناقشة خلافاتما بقصد 
الوصول إلى حل وسط يرضي الجميع كما إن الأطراف المتنازعة قد تدخحل في مفاوضات غير مباشرة عن طريق قيام 
طرف ثالث بدور الوسيط وتوصيل وجهات النظر إلى الأطراف المعنية في النزاع فمثلاً بعض الدول العربية دخلت في 
مفاوضات غير مباشرة مع إسرائيل بخصوص القضية الفلسطينية . (2) 
ب - التحقيق: يعتبر التحقيق أحد الطرق الدبلوماسية في تسوية الصراعات الدولية وبداية التحقيق جاءت بناء على 
اقتراح روسي في مؤتمر لاهاي عام 1907 وتم إقرارها فعلاً ثم أصبحت إحدى الطرق المألوفة في حل الصراعات الدولية 
سلما 039+ 

والتحقيق هو الحكم الرسمي الحرد على الحقائق المتعلقة بصراع دولي ما » فالتحقيق إذاً يقوم على فكرة تسوية 
القضايا والصراعات الدولية بالتحقق من صحة الوقائع التي تثيرها تلك القضايا أو المنازعات(4)» ويرتبط أسلوب 
التحقيق بإنشاء لحنة الحقائق من قبل الأطراف المتنازعة أو من قبل جهاز دولي ويكون تكوين لحنة التحقيق هذه بمقتضى 
الاتفاق خاص بين الدولتين المتنازعتين » وبعد أن تنهي لحنة التحقيق أعمالها المنوطة بما تصدر تقريراً يلخص ما توصلت 
إليه من حقائق حيث يسلم هذا التقرير إما إلى الأطراف المتنازعة أو إلى الجهاز الدولي ذي الصلة بالصراع وما ل يلزم 
التحقيق بتطبيق أساليب أخرى لفض الصراعات الدولية فإنه يصبح من حق الأطراف المتنازعة أن تقرر مدى التزامها 
أو عدم التزامها بنتائج التقرير التي توصلت إليها لحنة التحقيق (5) . 

إذاً فالتحقيق هو أسلوب سياسي لفض المنازعات الدولية بالطرق السلمية الغرض منه تخفيف حدة التوتر بين 
أطراف الصراعات الدولية» ولكن بعض المعاهدات الدولية "كاتفاقيتي لاهاي " و"ميثاق الأمم المتحدة " وضعت أساساً 
متعارفاً عليه حول إنشاء لحان التحقيق في أي صراعات دولية لاسيما تلك الصراعات التي تحدد الأمن والسلم الدوليين 
19). 
ومن أهم مات التحقيق أنه طريقة احتيارية تلجأ إليها الأطراف المتنازعة إذا توصلت إلى اتفاق على ضرورة حل النزاع 
بواسطتهاء ويعتمد بحاح أعمال لحنة التحقيق على استعداد أطراف الصراع للتقيد بنتائج التحقيق وعلى الظروف الخاصة 
بكل موضوع على حدة(2). 
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ج - الوساطة: الوساطة هي إحدى الطرق الدبلوماسية التي يمكن اللجوء إليها في فض المنازعات الدولية بالطرق السلمية 
» والوساطة هي حهود تبذلها جهة معينة - دولة واحدة أو أكثر أو منظمة دولية أو حتى شخصية دولية لها مكانتها 
المرموقة على الصعيد الدولي - للتوسط بين أطراف النزاع الدولي من خلال العمل الحثيث على تميئة الأحواء لدخول 
الأطراف المتصارعة في مفاوضات لفض الصرع القائم بينهم (3)» وعليه فإن الطرف الثالث في حالة الوساطة يجب أن 
يتمتع بثقة الطرفين المتصارعين . 

والوساطة بهذا المعنى قد أصبحت من أكثر الوسائل الدبلوماسية والسياسية شيوعاً في محال تدحل طرف ثالث 
لتسوية الصراعات الدولية ولذا فقد شغلت جل اهتمام دارسي العلاقات الدولية من ذوي الصلة بمجال التسوية 
للصراعات الدولية وقد تركز هذا الاهتمام على جوانب رئيسية ثلاثة: 
1 - الجانب الأول : ويتصل بالأسباب التي تحمل طرفاً ثالثاً معيناً على التدخل للوساطة لدى أطراف الصراع الدولي 
بغية إيحاد تسوية سلمية له ويسلم الفقه في هذا الخصوص بوحود مجموعة من الأهداف هي التي تفسر اضطلاع الطرف 
الثالث بمثل هذا الدور وهي أهداف ترتبط في بمحملها بأولويات السياسة الخارحية للطرف الثالث الوسيط . 
2 - الجانب الثاني : ويتعلق بالاعتبارات التي تحمل أطراف الصراع الدولي على قبول تدحل الطرف الثالث للوساطة 
بينهم » أن هذه الاعتبارات تحد أساساً صحيحاً في طبيعة الوظائف التي يضطلع بما الطرف الثالث الوسيط فيما يتصل 
بموضوع التسوية السلمية للصراعات الدولية » وأهم هذه الوظائف : 
اقتراح مبادرات يمكنها أن تغذي قوة الدفع في عملية التفاوض وذلك في إطار استراتيجيات متنوعة تتراوح بين برد ترير 
الرسائل بين المتفاوضين إلى تقديم المعلومات لكل طرف عن أهداف الطرف الآخر ونواياه حول تحرك معين » تذليل 
الصعاب التي تعترض عملية التوصل إلى اتفاق . (1) 
تسهيل تقد التنازلات ومحاولة تبريرها ويرتبط بهكذه الوظيفة مهمة أحرى تتمثل في قيام الوسيط بتقدم الضمانات التي 
تكفل احترا م كل طرف لتعهداته الدولية » وهنا يلاحظ أن قدرة الوسيط على العطاء تعتبر من مقومات بحاح مهمته(2). 
3 - الجانب الثالث : الذي يركز عليه دارسو العلاقات الدولية عند تناوهم لدور الطرف الثالث الوسيط في مجال 
التسوية السلمية للصراعات الدولية فيتصل بمقومات بحاح هذا الطرف الثالث أو الوسيط » وتنحصر هذه المقومات في 
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قوة الوسيط وقدرته على العطاء والمكافأة » وقدرته على فرض هيبته من مدخل اللجوء إلى أساليب ضاغطة متى كان 
ثمة مقتضى لذلك(3). 

من خلال هذا السياق نستطيع القول بمدى أهمية الوساطة كوسيلة من وسائل التسوية السلمية للصراعات 
الدولية حيث أتما تساعد على الاستقرار والأمن والسلم في المجتمع الدولي . 
د - المساعي الحميدة : عندما يحتدم الخلاف بين دولتين أو أكثر حول موضوع أو صراع معين ويتوقف الاتصال 
المباشر بينهما يصبح الباب مفتوحاً أمام الحهود الودية التي تتطوع لبذلها أطراف أخرى في إطار عملية إتماء ذلك الخلاف 
ومن بين هذه الجهود الودية المساعي الحميدة . 

والمساعي الحميدة هي جهود تبذل بواسطة طرف ثالث » دولة واحدة أو أكثر أو منظمة دولية عالمية كانت 
أم إقليمية أو حتى شخصية دولية لها مكانتها المعتبرة على المستوى الدولي » للمساعدة على إتماء الخلاف أو الصراع 
بين طرفين أو أكثر(4)» وإيجاد الظروف المناسبة لبدء المفاوضات أو استئنافها(3) 

وإذا نمح الطرف الثالث من خلال مساعيه الحميدة في مهمته أي جمع أطراف الصراع على مائدة المفاوضات» 
فإن دوره ينتهي عند هذا الحد إذ ليس له الحق بالاشتراك في المفاوضات التي يجريها الأطراف المعنيون بمدف إيحاد تسوية 
ودية للنزاع محل الاعتبار. 

وبالرغم من أن المساعي الحميدة لا تتسم بصفة الإلزام إلا أن وحود نصوص محددة في اتفاقية خاصة موقع 
عليها من قبل الأطراف المصارعة والطرف الثالث قد تحل صفة الإلزام محل صفة عدم الإلزام فميثاق الأمم المتحدة 
مثلاً يلزم الدول الأعضاء بالقيام بمساع حميدة تتعلق على الأقل بالصراعات التي تمد قضية الأمن والسلم الدوليين(1). 

وفي هذا الصدد يجب أن نميز بين الوساطة والمساعي الحميدة باعتبارما إحدى صور تدخل الطرف الثالث في 
مجال التسوية السلمية للصراعات الدولية. 
فالوساطة تختلف عن المساعي الحميدة في الآقي(2): 
أن الوساطة تبدأ عندما تنتهي المساعي الحميدة بالفشل وإن كان من الممكن أن تكون امتداداً للها. 
أن دور الوساطة أبعد مدى من دور المساعي الحميدة حيث يشارك الوسيط في المفاوضات منذ بدايتها وحتى تمايتهاء 


بعكس المساعي الحميدة الذي ينتهي دورها بدحول أطراف الصراع في المفاوضات. 
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أن عملية الوساطة تتم بصورة علنية» أو على الأقل لا يشترط فيها أن تتم بصورة سرية كما هو الحال في المساعي 
ا حميدة. 
كما تشترك الوساطة مع المساعي الحميدة في الآي: 
أن كلتيهما تتمان بصورة اختيارية سواء من جانب من يقوم بأي منهما أو من جانب الأطراف المتصارعة» فالجهة 
التي تقوم بالوساطة أو بالمساعي الحميدة تفعل ذلك بملء إرادتما وليس رغماً عنها كما أنه للأطراف أن تقبل أو ترفض 
المساعي الحميدة أو الوساطة . 
أن الإلتزام باللجوء إلى أي منهما يمكن أن يكون فقط ف ضوء اتفاق مسبق بين الأطراف المتصارعة كما أنه ليس لأي 
منهما صفة إلزامية . 
أنه يمكن فأن تقوم بأي منهما دولة أو شخصية بارزة أو منظمة دولية. 
و أخخيراً فإن العلاقة بين الوساطة والمساعي الحميدة يمكن أن تكون ترابطية بمعنى أن تمهد المساعي الحميدة للوساطة 
فتكون مقدمة لها. 
هد - التوفيق : يعتبر التوفيق أحد الطرق السياسية لفض الصراعات الدولية بالطرق السلمية » والتوفيق هو جهد تبذله 
لجنة دولية تتمتع بثقة أطراف الصراع وتكون مهمتها التمهيد لحل هذا الصراع بصورة تحائية فيما بين الدول المتصارعة » 
وعادة ما تكون تلك اللجنة مشكلة في وقت سابق على نشوء الصراع بموحب معاهدة دولية بمدف التصدي لأي صراع 
احتمالي ينشأ بين الدول المتعاقدة في المستقبل(1) . 
وتتشكل لحنة التوفيق من ثلاثة أو خمسة أعضاء ينتخبون وفقاً لما تنص عليه معاهدة التوفيق وقد نص الميئاق الذي 
وضعته الأمم المتحدة لهذا الغرض على أن تنشئ الدولتان المتصارعتان لحنة توفيق دائمة أو خاصة وذلك بحسب الأحوال 
وتتكون من خمسة أعضاء تعين كل من الدولتين المعنيتين واحداً منهم ويمكن أن يكون من رعاياها ويعين الثلاثة الآخرون 
باتفاقهما من رعايا دول أخرى(2) . 
ومهمة للحنة التوفيق تتمثل في التمهيد لحل الصراع فيما بين الدول المتصارعة حلاً تمائياً » ويكون الحل في صورة قرارات 
تتخذها اللجنة بأغلبية أعضائها إلا إذا اتفق الطرفان على حلاف ذلك(3) . 
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ويتسم التوفيق كوسيلة لفض الصراعات الدولية سلمياً بعدة خصائص منها أنه أسلوب رسمي أو شبه قضائي 
وأن توصياته تعكس تأثير رأي جماعة دولية وليس دولة بعينها » ويمكن بحلس الأمن بموحب ميثاق الأمم المتحدة أن 
يعين لحنة توفيق أو يدعو الأطراف المتصارعة لعمل ذلك » وف عدة مواقف قام مجلس الأمن بدور توفيقي في حل 
صراعات دولية معينة تمشياً مع وظيفته المتعلقة بحفظ السلم والأمن الدوليين(4). 

ولحان التوفيق يكون اختصاصها قاصراً على إتماء الخلافات غير القانونية » ولذا فإن اللجنة تقوم بصياغة 
مقترحاتما الخاصة بحل الصراع في تقرير تقدمه لأطراف الصراع (5). 
ثانياً : الطرق القضائية 
أ - التحكيم 

التحكيم أسلوب قضائي قديم متعارف عليه لحل الصراعات الدولية سلمياً » والتحكيم هو ذلك الإجراء أو تلك 

التسوية التي يمكن بوساطتها التوصل إلى تسوية سلمية للصراع الدولي من خلال حكم ملزم تصدره هيئة تحكيم يختارها 
أطراف الصراع انطلاقاً من مبدأ تطبيق القانون واحترام قواعده(6) . 
والتحكيم الدولي يقوم على الرضا المبني على اتفاق أطراف الصراع بمعنى أن عرض الصراع على التحكيم يكون بناء على 
اتفاق الدول المتصارعة » ولأطراف الصراع كامل الحرية في اختيار أعضاء هيئة التحكيم وعددهم وتعيين اختصاصاتهم 
)01 


فالحكم الفردي قد يكون شخصية سياسية سابقة أو حالية كرئيس دولة أجنبية أو أن يكون قد اختير نظراً لمؤهلاته 
وخبرته في حقل القانون الدولي والعلاقات الدبلوماسية » غير أن التحكيم بواسطة فرد تراحع كثيراً لمصلحة التحكيم 
بواسطة هيئة جماعية أو محكمة تحكيمية مؤلفة حصيصاً لذلك » وهذه المحكمة قد تتكون من ثلاث أعضاء تختار كل 
من الدول الأطراف واحداً منهم ويختار الثالث باتفاق الدولتين أو الحكمين المعينين من قبلهما وقد تتكون من خمسة 
أعضاء » مع التذكير بأن رئيس المحكمة يجب ألا يبحمل جنسية الأطراف المتصارعة ويمكن إنشاء لحنة مختلطة أي مؤلفة 
بالمناصفة من ممثلي الدول المعنية(2) . 
والتحكيم الدولي بهذا المعنى له خصائصه المميزة التي نذكر منها (3): 
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إن الحكم الصادر عن هيئة التحكيم يأخذ شكل الحكم القضائي وهو حكم ملزم بالضرورة لأطراف الصراع ما 
لم يكونوا قد اتفقوا صراحة - في اتفاق أو مشارطة التحكيم - على خلاف ذلك . 
بالرغم من أن التحكيم ملزم وتمائي إلا أنه غير واحب التنفيذ بالقوة » بل يتوقف تنفيذه على إرادة الدولة التي صدر 
ضدها الحكم والسبب يرحع إلى افتقار امجتمع الدولي إلى السلطة العليا التي تملك الاختصاص بتنفيذ الأحكام بالقوة » 
غير أنه رغم ذلك فقد حجرت الدول في علاقاتما الدولية على احترام أحكام محاكم التحكيم والمبادرة بتنفيذها عن طواعية 
واحتيار(4) . 
أن الدول عادة ما تحدد الموضوعات التي يمكن أن يكون الصراع بشأن أي منها محلا للتحكيم مستثنية من ذلك 
كل ما يتعلق بالاستقلال السياسي والشرف الوطني والمصالح الحيوية وكذا المسائل التي تحصل ضمن نطاق اختصاصها 
الداحلي.(5) 
ب - القضاء الدولي 
يشير اصطلاح القضاء الدولي كأحد الأساليب القضائية في تسوية الصراعات الدولية إلى ذلك الإجراء الذي 
يتم بموحبه الفصل في صراع دولي عن طريق جهاز دولي دائم مختص بإدارة العدالة الدولية -- محكمة العدل الدولية - 
وذلك بموافقة أطراف هذا الصراع ومن خلال تطبيق قواعد القانون الدولي وبإتباع نظام معين للإجراءات(1) . 
وولاية محكمة العدل الدولية في نظر الصراعات التي تنشأ بين الدول ولاية احتيارية - أي قائمة على رضا جميع 
الدول المتصارعة بعرض موضوع الصراع عليها للنظر والفصل فيه -- وهذه الولاية تنبت في اتفاق خاص يعقد بينهما 
قبل نشوء الصراع أو بمناسبة نشوءه » ويجانب الولاية الاحتيارية للمحكمة فهناك ولاية جبرية بالنسبة للدول التي تعلن 
قبوها لهذه الولاية الحبرية للمحكمة ويجب أن تأحذ في الاعتبار أن الإعلان الذي بموحبه تقبل الدول الولاية الحبرية 
للمحكمة قد يكون مطلقاً وقد يعلق على شرط التبادل من جانب عدة دول أو دول معنية بذاتما وقد يقيد بمدة معينة 
(02. 
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إن فكرة القضاء الدولي بمذا المعنى قد تداحلت إلى حد كبير مع فكرة التحكيم الدولي ولكن التحكيم الدولي يتميز عن 
القضاء الدولي من عدة نواحي(3) : 
فمن حيث النشأة التاريخية يلاحظ أن التحكيم الدولي يضرب بجذوره في أعماق التاريخ البشري » في حين أن القضاء 
الدولي لم يظهر كمصطلح قانوني إلا في تمايات القرن التاسع عشر . 
يتميز القضاء الدولي عن التحكيم الدولي من حيث أن الأول يقوم على وجود أجهزة دائمة لا يرتبط وجودها بتوقيت 
حدوث الصراع » أما التحكيم فهو ذو طابع مؤقت حيث أن الأصل بالنسبة لمحكمة التحكيم إنما تشكل للفصل في 
صراع معين ثم تنفض إثر ذلك . 

يختلف الاصطلاحان من حيث دور كل منهما في إنشاء وتطوير القواعد القانونية » فالقضاء الدولي يسهم بدور 
أكبر في هذا ا محال من خلال ما يرسيه من قواعد وسوابق أما التحكيم فإن دوره في هذا ابحال يكون بدرحة أقل 
ويتحقق بشكل غير مباشر من خلال الإسهام على المدى البعيد في تكوين القواعد العرفية أو في الكشف عنها . 
وبالرغم من هذه الاختلافات أو الفروق بين كل من التحكيم الدولي والقضاء الدولي فإن هناك بعض السمات التي 
تجمع بينهما » فكل منهما يعتبر وسيلة قانونية لتسوية الصراعات الدولية سلمياً » كما أن كلاً منهما يفصل في الصراع 
المطلوب عن طريق إصدار حكم ملزم وبات وتمائي كقاعدة عامة » ومن ناحية ثالثة فإن كلاً منهما يقوم من حيث 
المبدأ على فكرة القبول الاختياري من جانب أطراف الصراع(1) . 
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الخاتمة 

تعتبر التنمية "عملية متصلة تتكون من مجموعة من التبدلات والتحولات السياسة والاجتماعية والاقتصادية 
والتقنية والتي تشارك في فعلها عبر تغذية عكسية متبادلة"» تعمل على تطوير قدرات الاقتصاد وامجتمع وتوفير الطاقات 
البشرية والموارد المادية والمالية لتعزيز وترشيد الإنتاج الاقنصادي, ما يسمح بالتالي بتوقير مستوى لائق من العيش 
للمواطنين في إطار من الأمن وتسوية الخلافات والمنازعات بشكل مطرد أو متصل » لم تقتصر التنمية على زيادة الدخل 
الفردي الحقيقي ورفع مستوى الرفاهية الاحتماعية للشعب وتقليل التفاوت الطبقي» وإنما أصبحت تعني التغيير الحضاري 
الذي يشمل مختلف نواحي الحياة المادية و المعنوية» أي إن مفهوم التنمية لم يعد يقتصر على البعد الاقتصادي فقطء 
بل أضحى يتضمن أبعاداً أخرى اجتماعية وسياسية و ثقافية» أي إنما عملية تغيير شاملة تستهدف القضاء على كل 
أنواع التحلف الاقتصادي و الاجتماعي» وذلك بتحسين المستوى المعاشي للشعب والقضاء على تخلفةُ و استغلاله» 
التنمية بذلك عملية ذات نظرة شمولية لكل عناصر البنية الاجتماعية» حيث تأخذ بالحسبان إن الإنسان هو غاية التنمية 
ووسيلتهاء وإقامة مجتمع دبمقراطي موحد, ومن هنا يمكن القول بأن التنمية هي : عملية تغيير مستمرة ومتصاعدة وموجهة 

لتحقيق احتياحات المجتمع المادية وغير المادية. 
إن التنمية تحدف إلى تغيير شامل لجميع مكونات المجتمع المادية والثقافية وبناءاً على ما تقدم وعند التصدي 
لتحديد مفهوم التنمية فإننا بحد» اتفاقاً بين الباحثين على إن التنمية هي عملية حضارية مدروسة ومخططة تمدف إلى 
إيجاد تحولات كبيرة و ايحاد حلول للمنازعات » في القطاع الاقتصادي - الاحتماعي- و الخدمي» وكذلك في الإطار 
السياسي » وبعبارة أخرى إن التنمية تمدف إلى نقل المجتمع من حالة التخلف إلى حالة التقدم في جميع محالات الحياة 
وتحقيق العيش السعيد للمواطنين » وتطوير الإنسان » وإنقاذه من حالة التخلف إلى حالة يمكن إن يساهم في عمليات 
البناء الشامل للمجتمع وهذا الأمر بحاحة إلى وجحود بلد مستقل وخالي من النزاع ومحقق للوحدة الوطنية » وخالي من 
موضوع المشاكل العرقية واللحويات الفرعية » ومتمتعة بقدر كاي من الاستقرار السياسي » إذ لا وجود للتنمية في ظل 
مجتمع تعاني وحدتة الوطنية من المشاكل وكثرة الانقلابات العسكرية التي يقوم بما أبناء الشعب ضد النظام القائم » وفي 
مقابل ذلك ما يقوم به النظام ضد أبناء الشعب في فرض القوانين الخاصة بمنع التجول وتشكيل المحاكم العسكرية 
والتغييرات الوزارية المستمرة وتطبيق الأحكام العرفية » وذلك من أجل السيطرة على أعمال العنف التي تصدر من تلقاء 
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ذلك » فالتنمية في الجانب السياسي في البلدان النامية حيث تواجه معضلات ولاسيما ظاهرة عدم الاستقرار السياسي 
» وهذا ما يؤدي إلى تسخير كل الطاقات والجهود من أحل تثبيت أركان النظام القائم » وتدعيم حالة الاستقرار السياسي 
فيها » لذلك فإن هذه البلدان » لم يكتب لها أن تعرف التنمية بالرغم من إتما غنية وتمتلك ثروات هائلة » حيث نلاحظ 
إنما تأت في مراكز متدنية بالنسبة إلى دول العال » فالأنظمة السياسية التي تتمتع بنوع كاف من الاستقرار السياسي هي 
تلك الأنظمة التي تمكنت من بناء آليات ومؤسسات تتيح أكبر قدر ممكن من الحراك الاجتماعي وتداول القوة الاقتصادية 
والسياسية بين أفراد امجتمع . 
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ملخص 
تناولت هذه الدراسة التحديات التي تواجه عملية التدريب وعوامل بحاحهاء وقد تمثلت مشكلة الدراسة في تدني فعالية 
برامج التدريب لدى أغلب المنظمات ما يؤدي إلى انخفاض معارف ومهارات الأفراد العاملين وضعف مستوى مو وتطور 
المنظمات» وهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أهم التحديات التي تواحه عملية التدريب في المنظمات»؛ والعوامل 
التي تساعد على بحاحهاء وكذلك أهم الخنطوات الأساسية لمراحل إعداد نظام برامج التدريب» وذلك للتعرّف على نقاط 
الضعف والقصور من أجل معالحتهاء فضلاً عن تحديد مواطن القوّة وتعزيزها. ونتيجة لطبيعة الأهداف التي تسعى إليها 
هذه الدراسة اعتمد الباحث على المنهج الوصفي الذي يناسب هذه الدراسة بالإضافة إلى المنهج المعرفي المكتبي في جمع 
البيانات والمعلومات المتعلقة بالظاهرة من أحل وصفها واستقصاء مظاهرها وعلاقاتما المحتلفة. وأشارت النتائج التي 
توصل إليها الباحث من خلال هذه الدراسة بأن التدريب هو السبيل الأمثل لحل مشاكل العمل وضعف مستوى 
الأداء» وأي محاولة لتطبيق برنامج تدريبي لن تكون سهلة وميسرةً إلا في حال التغلب على كل عوامل الضعف التي تعيق 
بحاح البرامج التدريبية» وإن وحود برامج تدريب مصممة بطريقة جيدة ومناسبة ومبنية على أسس علمية أمر ضروري 
لنجاح العملية التدريبية» 

وأخيراً يوصي الباحث قيادات المنظمات بالوعي وإدراك أهمية المعارف والمهارات الإدارية المستفادة من برامج التدريب» 
والحد من المعوقات التي تواجههاء واتباع الخطوات الصحيحة لإعداد وتصميم برامج التدريب» وذلك للرفع من معارف 
ومهارات العاملين» وتحسين مستوى أدائهم الوظيفي» والتأكيد على المزيد من الدراسات المعمقة وتنظيم الندوات 
والمؤتمرات العلمية في محال التدريب. 


الكلمات المفتاحية: عملية التدريب» التحدياتء الموارد البشرية» برامج التدريب» الاحتياحات التدريبية. 
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المقدمة: 

معظم المنظمات اليوم تواجه العديد من التحديات التي تستوحب العمل على تطوير مستوى كفاءة الأفراد والمنظمات 
عن طريق الاستخدام الأمثل للموارد البشرية والمالية من جهة» والعمل على إيجاد طرق كفيلة لبقاء منظماتهم واستمرارها 
في تحقيق أهدافها من حهة ثانية. ويبرز التدريب كأفضل الطرق لمواحهة تلك التّحديات» وقد أدرك المسؤولون في هذه 
المنظمات خطورة التحديات التي تواجه برامج التدريب والتي قد تؤدي إلى فشلها وعدم بحاحها في تحقيق النتائج المرحوة 
منهاء حيث إن الابتكارات العلمية الحديثة والتطورات التقنية والمعلوماتية المختلفة» جعلت عملية التدريب ضرورة لا 


يمكن الاستغناء عنها. 


1- أهمية الموضوع: 

يعتبر التدريب أهمٌ الأنشطة الرئيسية التي تمارسها إدارة الموارد البشرية تحصوصاً أن العنصر البشري هو الركيزة الأساسية 
للعملية الإدارية» فلا يمكن تصور وجود كيان إداري بدون وحود العنصر البشري» وعليه تبرز أهمية هذه الدراسة من 
خلال الدور الكبير الذي تؤدّيه عملية التدريب في تطوير القوى العاملة وزيادة معارفهم وتحسين مهارتحم والرفع من 
مستوى نمو منظماتهم» حيث تعتبر عملية التدريب مهمة للقيادة الإدارية والعاملين على السواءء فقد يواجه القادة 
والعاملين مشاكل عدة في أداء أعمالهم نتيجة التطور المستمر في مختلف المحالات الإدارية» مما يتطلب تدريباً متواصلاً 
يأخذ بعين الاعتبار التغيرات المستقبلية التي قد تحدث في البيئة الإدارية. 


2- أهداف الدراسة: 


تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية: 
1- التعرف على أهم التحديات والصعوبات التي تواحه عملية التدريب وعوامل بجحاحها. 
2- التعرف على العوامل التي تساعد في بجاح عملية التدريب. 
3- التعرف على المراحل الأساسية التي يجب أن تتبع في إعداد وتصميم برامج التدريب. 
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3- أسباب اختيار الموضوع: 

أولاً: الأسباب الموضوعية: 

1- معالحة العديد من المشاكل التى تواجه المنظمات مثل تدني مستوى الأداءء انخفاض مستوى الخدمات أو الانتاجية 
زيادة تكاليف الأعمال» نقص ف الكوادر المطلوبة في بحالات محدّدة» تقليل معدلات دوران العمل. 

2- أصبحت برامج التدريب المصممة بشكل حيد تؤثر بشكل كبير على نتائج الأعمال» كما أن بحاحها في تحقيق 
أهدافها يسهم في زيادة مستويات العمل» واستحداث مهارات جديدة تتمثل في توليد الأفكار المتجددة والكفاءات 
المبدعة في ميدان العمل. 

3- حاجة الدول النامية للتدريب أصبحت ضرورة حتمية خصوصاً إذا ما علمنا افتقار العديد من المنظمات الإدارية 
في تلك الدول لتخصصات مختلفة وعلى مختلف المستويات وابحالات» ما يستدعي تأهيل كوادر قادرة على القيام بأعباء 
ومهام تلك المنظمات من أجل المساهمة الفاعلة في نجحاحها. 

4- بمثل التدريب أحد الأساليب الحديثة للتطوير والتغيير التنظيمي» لأنه يعمل على الانتقال من الممارسات الإدارية 
العشوائية والمزاجية إلى الممارسات الإدارية المعتمدة على المشاركة والابتكار والتميز والإبداع. 

5- يعتبر التدريب من أكثر المواضيع أهمية وبروزاً وتحدداً في علم الإدارة في الآونة الأخيرة» باعتباره عملية مستمرة تتعلق 
بالمستقبل وتقوم على توقعات البيئة الخارجية والداحلية» ومستويات الأداء في الماضي والحاضر والمستقبل» وتقييم الفرص 
والمخاطر عن طريق تطوير الأهداف والإستراتيجيات والسياسات. 

ثانياً: الأسباب الذّاتية: 

1- جاءت هذه الدراسة لتستكمل الدور الذي بدأه الباحثون السابقون من خلال التركيز على أهم التحديات التي 
تواحه عملية التدريب وعوامل بحاحهاء وكذلك المراحل الأساسية لتصميم وتنفيذ برامج التدريب» وذلك للوصول إلى 
نتائج وتوصيات يستفيذ منها القائمون على إدارة المنظمات من جانب والعاملين فيها من جانب آخر. 

2- أوصت العديد من الدراسات والبحوث العلمية بإحراء دراسات تتعلق بموضوع التدريب في بحالات وبيئات مختلفة؛ 


فضلاً عن ضرورة تبني المنظمات برامج التدريب للرفع من مستوى أدائها. 


3- ندرة الدراسات الحديثة التي تناولت موضوع التدريب من هذا الجانب» وهذا ما دعا الباحث إلى إجراء هذه الدراسة 
للتعرف على أهم التحديات التي تواجه عملية التدريب وتؤدي إلى تدني فعاليتها وكذلك أهم العوامل والمقومات التي 
تساعد في بجاح عملية التدريب والمراحل الأساسية التي يحب أن تتبع في تصميم وتنفيذ برامج التدريب» أملاً أن تخرج 
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هذه الدراسة نتائج وتوصيات تعين القياديين والإداريين وأصحاب القرار في المنظمات لاستشعار الدور الحام للتدريب 


في كونه أحد الاتحاهات الحديثة في علم الإدارة» واستجابة للتغيرات البيئية الحديثة المعقدة والتحديات المستمرة. 


4- مشكلة الدراسة: 
تتلخّص مشكلة الدّراسة الحالية في أنَّ هناك تدني في مستوى فعالية برامج التدريب لدى أغلب المنظمات مما يؤدي إلي 


انخفاض معارف ومهارات الأفراد العاملين بما وضعف نمو وتطور المنظّمة. 


أسئلة الدّراسة: 
1- ما مدى تأثير التحديات التى تواجه عملية التدريب على بحاحها؟ 
2- ما هو دور عوامل التدريب في بجاح برابحه؟ 


3- ماهو أثر اتباع مراحل تصميم برامج التدريب على حاحه؟ 


5- منهج الدراسة: 

نتيجة لطبيعة الأهداف التي تسعى إليها هذه الدراسة فقد استخدم الباحث المنهج المكتبي المعرفي والمنهج الوصفي» 
ولا يتوقف المنهج المكتبي المعرفي المكتبي والمنهج الوصفي عند جمع البيانات والمعلومات المتعلقة بالظاهرة من أحل وصف 
الظاهرة واستقصاء مظاهرها وعلاقاتها المختلفة فحسبء بل يتعداه إلى تحليل الظاهرة وتفسيرها والوصول إلى استنتاجات 


تسهم ف تطوير الواقع وتحسينه. 


6- حدود الدراسة : 
تناولت في هذه الدراسة أهم التحديات التي تواجه عملية التدريب وعوامل بحاحها والمراحل الأساسية التي يجب أن 


تتبع عند تصميم برامج التدريب في المنظمات» واقتصرت هذه الدراسة على الحدود التالية: 


- الحدود الموضوعية : عملية التدريب: التّحديات وعوامل بجاح. 
عليه سيتم عرض محاور هذه الدراسة بشئ من التفصيل؛ من خلال إطار نظري يمثل نقطة الانطلاقة ودليلاً يمكن 


الاسترشاد به من قبل المنظمات عند القيام بإعداد وتصميم مختلف برامج التدريب. 
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أولاً: التحديات التي تواجه برامج التدريب: 
ينظر إلى التدريب على أنه الحل المناسب والأمثل لكثير من مشاكل تدى مستوى الأداء سواء على مستوى الفرد أو 
المنظمة» ولكن هناك العديد من التحديات التي تواحه المنظمات عند تصميم وتنفيذ برامج التدريب وتنمية الموارد 
البشرية» وقبل القيام بتنفيذ برامج التدريب يجب الأخذ بعين الاعتبار التساؤلات التالية: 
1- هل التدريب يعتبر الحل المناسب للمشكلة؟ 
2- هل أهداف التدريب واضحة وموضوعية؟ 
3- هل يعتير التدريب استثماراً حيدا؟ 
4- هل سوف ينجح التدريب ف تحقيق أهداف المنظّمة؟ 
من منطلق اعتبار أنَّ التدريب استثماراً بشرياً فإنه يواحه العديد من التّحدَّيات والصّعوبات التي يسعى القائمون عليه 
للتغلب عليها ومن أهمها: 
1- سرعة وتيرة التقدم التكنولوحي» وزيادة حدة المنافسة الخارحية. 
2- انخفاض مستوى مهارات الأفراد. 
3- ارتفاع تكاليف التدريب» أي كيف يمكن حفض تكلفة التدريب وتعظيم عائده. 
4- الاتحاهات الفردية والجماعية وضرورة تغييرها. 
5- تحديد الاحتياحات المستقبلية الفعلية للمنظمة فقط كأساس لتنفيذ برامج التدريب. 
6- ضرورة ربط التدريب بإستراتجية المنظمة» والتركيز على التدريب طويل الأجل. 
7- تطبيق الأساليب الحديثة للتدريب التي تجعل منه أداة للتغيير إلي الأفضل وتحقيق الفعّالية الكلية للمنظمة. 
8- قيام التدريب بدور وقائي» أي لا يتعامل فقط مع احتياحات المنظمة في الوقت الحالي ولكن يتعامل مع التخطيط 
لمق 2 
هذه الصعوبات تمثل أكبر تحدٌ لإدارة المنظمة لضمان نحاح تنفيذ برامج التدريب» وأي محاولة لتطبيق برنامج تدريي 
ان تكون سهلة وميسرة بأي شكل من الأشكال إلا في حال التغلب على كل نقاط الضعف التي تعيق باح البرامج 


التدريبية. 
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ثانياً: عوامل نجاح برامج التدريب: 

هناك عوامل بحاح أساسية يجب مراعاتا من قبل إدارة المنظمة عند تصميم برامج التدريب حتى تضمن بحاحهاء ومن 
أهمها: 
1- تحديد الاحتياحات التدريبية التي يصمم البرنامج التدرييي من أجلها. 
2- نوعية المتدربين» وعددهم, ومستواهم التعليمي» والوظيفي» وخبراتحم (العملية أو التدريبية)» وطبيعة أعماهم. 
3- خصائص السلوك الحالي» وطبيعة السلوك المستهدف سواء في أسلوب التفكير» وطرق العمل» وحل المشاكل» 
المهارات المستخدمة. 
4- الإمكانيات المتاحة» والوقت المطلوب. 
5- تحديذ الأسلوب التدريي المناسب» والوسائل التعليميّة والتدريبية ©. 

إن عامل النجاح أو الفشل الرئيسي في هذه العملية التدريبية هو العنصر البشري المستهدفء ولهذا قد يقاوم بعض 
الأفراد تلقي المعارف والمهارات الجديدة التي تنوي إدارة المنظمة تزويدهم بما بناء على تصميم برامج التدريب» والسبب 
في ذلك يتمثل في تغيير من نمط أو أنماط سلوك الأفراد المتدربين بناء على هذه المعارف والمهارات الجديدة» أي بمعنى 
آخر قد يتطلب هذا التغيير التخلي عن أسلوب معين في التفكير أو في طرق العمل» أو استبدال بعض المهارات» حيت 
تمثل جوانب أساسية في شخصية الفرد» وتحقق له إشباعاً نفسياء وتصور له أنه قادر على تحقيق شئ ماء وبالتالي فمن 
الطبيعي أنه قد ينظر إلى هذه المعارف والمهارات الجديدة على أتما تمدد ذلك الإشباع أو تحد منه. 

كذلك قد تشتد حدة تلك المقاومة إذا اعتقد الأفراد بأن التدريب لن يفيدهمء وبالتالي تنخفض حالتهم المعنوية؛ 
ويدحل الشك وعدم الثقة إلى نفوسهم, ولهذا فإن اقتناع الأفراد يحدوى التدريب وفائدته هم في تطوير شخصيتهم 
وعملهم يعتبر من أهم عوامل بحاحه. 

بناء على ما سبق فإن هناك عوامل أخرى مهمة لنجاح برامج التدريب تتعلق بالأفراد المستهدفين» ومن أهمها: 
1- شعور الأفراد بالحاجة إلى التدريب» إعاناً بإمكانية وضرورة التغيير. 
2- أن يتناسب مضمون برامج التدريب مع الاحتياحات العملية للأفراد» وأن يعالج مشاكل يواحهوتما في العمل. 


3- أن تتصف برامج التدريب بالمرونة ©. 


عليه يحب على إدارة المنظمة أن تميئع الظروف المناسبة لممارسة مختلف النشاطات (الفكرية والاحتماعية والثقافية)» 
لأن التدريب ليس بجحرد تعلم طرق وأساليب وبرامج وتعليمات رمية تنحصر في العمل» بل إنه محاولة تكوين اتجاهات 
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ثالثاً: مراحل تصميم برامج التدريب: 
لكي تنجح عملية التدريب يجب أن تصمم برامجه وفق أربعة مراحل أساسية تشكل في مجملها احور الرئيسي لتطبيق 
نظام التدريب على مستوى المنظمة وهي: 
1- تحديد احتياحات التدريب. 
2- تخطيط برامج التدريب. 
3- تطبيق ومراجعة خطة التدريب 


4- تقييم فعالية برامج التدريب 9©. 


1- تحديد احتياجات التدريب: 

تعتبر هذه المرحلة من أهم مراحل نظام التدريب نظراً لكونها تتعلق جمع المعلومات وتحليلهاء وهو ما سيوفر للمنظمة 
قاعدة المعلومات التي مُكّنها من التُخطيط العلميء واتّخاذ القرارات الملائمة ذات الصّلة بعملية التّدريب. لستناداً إلى 
ذلك» يجب أن تتولى إدارة الموارد البشرية أو الإدارة المعنية بالتدريب في المنظمة إعداد تقرير حول تحليل احتياجات 
التدريب السنوية على مستوى المنظمة ككل» معتمدة على مصادر متعددة تشمل: 
1- الأهداف الإستراتيجية للمنظمة. 
2- تحليل نتائج تقييم الأداء السنوي للموظفين. 
3- وصف الوظائف ومقارنتها بالمؤهلات العلمية والخبرات العملية لشاغلي الوظائف. 
4- مراجعة المهام الوظيفية. 
5- المعارف المستقبلية التي ينبغي اكتسابها. 
6- مستوى الكفاءات والقدرات المطلوبة لتمكين الموظفين من تحسين مستوى أدائهم الحالي. 
7- إعادة الميكلية وما تتطلبه من تدريب على الوظائف المستحدثة. 
8- تحليل نتائج الأداء السنوي للمنظمة ©. 

بناء على ما سبق يتعين على إدارة الموارد البشرية أو الإدارة المسؤولة عن التدريب إعداد تقرير يتضمن نتائج تحليل 
النقاط السابقة يرفع للإدارة العليا للاعتماد على أن يتضمن التقرير ما يلي: 


1- أولويات احتياحات التدريب. 


2- الوضع الراهن للتدريب بما في ذلك الصعوبات وسبل معالحتها ومدي فعالية التدريب للمنظمة. 
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3- مواطن الضعف التي تحتاج إلى تطوير في مختلف الإدارات والأقسام. 
4 أنواع الحلول التدريبية المفضلة لدى المعنيين في المنظمة. 
5- التكلفة التقديرية المتوقعة لتطبيق برامج التدريب ©. 


2- تخطيط برامج التدريب: 
لكي تحقق هذه المرحلة النتائج المرحوة منها لابد أن تلتزم إدارة المنظمة بإتباع خحطوات واضحة وهي: 
أ- إعداد خطة التدريب: 
تتولى إدارة الموارد البشرية أو الإدارة المعنية بالتدريب إعداد خطة التدريب» بناء على التقرير الخاص بتحليل احتياحات 
التدريب» وحتى تتماشى خطة التدريب مع الممارسات الإدارية الحديثة ينبغي على إدارة الموارد البشرية عند إعداد الخطة 
ضرورة مراعاة أن تكون النقاط التالية من ضمن الخطة التدريبية: 
1- أنواع التدريب لكل مجموعة وظيفية. 
2- الوصف الخاص لأشكال التدريب. 
3- النتائج المرحوة من كل شكل تدريبي. 
4- المدة المقررة للأشكال التدريبية. 
5- عدد المستفيدين من أشكال التدريب. 
6- الجدول الزمني المقترح للتدريب. 
7- التكلفة الإجمالية للأشكال التدريبية ©. 
وعند الانتهاء من إعداد الخطة متضمنة النقاط السابقة يقوم مدير إدارة الموارد البشرية بتحويلها إلى الإدارة العليا 
لاعتمادها ووضعها موضع التنفيذ. 


ب- موازنة التدريب: 


تخصص إدارة المنظمة ضمن موازنتها المالية بنداً خاصّاً يمكنها من خلاله تنفيذ حطة التدريب السنوية التي أعدتما 
لتدريب موظفيهاء وبواسطة هذا البند تستطيع إدارة المنظمة تحمّل التكاليف التالية: 
1- تكاليف جميع أشكال التدريب التي تحتويها خطة التدريب السنوية. 
2- تكاليف برامج التدريب الداخلية وتشمل رواتب المدربين» وأدوات التدريب والمرافق (أماكن إقامة وتحضير التدريب). 
3- التكلفة المخصصة للمؤتمرات والندوات. 
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4- بدل السفر ونفقات الإقامة والمعيشة للموظف الموفد إلى دورة أو برنامج تدريي ©. 


الموارد البشرية. 


3- تطبيق ومراجعة خطة التدريب: 

يتعين على إدارة المنظمة تطبيق الخطة السنوية لما وفق البنود المقررة فيها» من حيث الالتزام بأشكال التدريب وآليات 
تطبيقهاء بالإضافة للالتزام بالمواعيد ا محددة في الخطة شريطة أن تعكس الأنشطة التي تنفذهاء على أن تتم مراجعتها 
دورياً وذلك مراعاةً لما تقتضيه مصلحة العمل من تعديلات على الصعيد العملي الحالي والمستقبلي» أو فيما بخص 
الميزانية أو أية أسباب أخرى طارئة. 

وبالرغم من ذلك يجوز تعديل حطة التدريب السنوية في أي وقت ولأي سبب وفقاً لما تقتضيه مصلحة العمل» وذلك 
بناء على اقتراح الإدارة أو القسم المعني بالتنسيق مع إدارة الموارد البشرية وموافقة واعتماد الإدارة العليا بشرط عدم تحاوز 
المبلغ الإجمالي للتدريب المحدد في الموازنة المعتمدة» وعلى إدارة الموارد البشرية تزويد الإدارة العليا بنسخة من خطة التدريب 


مع أية تعديلات لاحقة فيها ©. 


4- تقييم فعالية برامج التدريب السنوية: 
لضمان بحاح خطة التدريب السنوية يتعين على إدارة الموارد البشرية قياس فعالية برامج التدريب عن طريق وضع آلية 
لتقييم البرامج التدريبية تتضمن بيان النسب والمؤشرات المبينة أدناه» وهي: 
1- مدى الالتزام بخطة التدريب السنوي. 
2- عدد الأيام الفعلية التى امضاها الموظف في التدريب. 
3- مدى الالتزام بالمواعيد المقررة لأشكال التدريب. 
4- مدى شمولية البرامج التدريبية للفئات الوظيفية. 
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6- نسبة الموظفين الذين ساهمت حطة التدريب في تحسين أدائهم 
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علماً بأن إدارة الموارد البشرية تقوم بمراجعة هذه المؤشرات من وقت لآخر بحدف تعديلها بما يتوافق مع متطلبات 


الخلاصة: 

بيّنت هذه الدراسة أهمية التدريب وإدارة الموارد البشرية في تطوير المنظمة» فالموارد البشرية هي رأس المال الحقيقي» 
ويرتبط استمرار المنظمة وازدهارها بمدى قدرة مواردها البشرية على تحسين الأداء الوظيفي وتحاوز التحديات والأزمات 
في سبيل البحث عن الريادة بين مختلف المنظمات على المستوى ا حلي والعالمي. تمثلت النتائج التي توصل إليها الباحث 
في أن التدريب هو السبيل الأمثل لحل مشاكل العمل وضعف مستوى الأداءء وأي محاولة لتطبيق برنامج تدريي لن 
تكون سهلة وميسرةً إلا في حال التغلب على كل عوامل الضعف التي تعيق بحاح عملية التدريبية» وإن وحود برامج 
تدريب مصممة بطريقة جيدة ومناسبة ومبنية على أسس علمية أمر ضروري لنجاح العملية التدريبية» حيت تظهر الأهمية 
البالغة للتحليل الجيد للحاحات التدريبية من خلال وضع أهداف تدريبية صحيحة» بالإضافة إلى تخطيط وتصميم 
وتنفيذ برامج تدريب تكون كفيلة بحل مشاكل تدني الأداء وتحسين النتائج وتحقيق أهداف المنظمة» فنجاح برامج 
التدريب لا يكون إلا عن طريق القيام بتقييمها من خلال مستوى الرضا لدى المتدربين» وحساب التكاليف والعوائد 


النابحة عن برامج التدريب. 


وأخيراً يوصي الباحث قيادات المنظمات بالوعي وإدراك أهمية المعارف والمهارات الإدارية المستفادة من برامج 
التدريب» والحد من المعوقات التى تواجههاء وإتباع الخطوات الصحيحة لإعداد وتصميم برامج التدريب» وذلك لتطوير 
معارف ومهارات العاملين» ونتحسين مستوى أدائهم الوظيفي» بالإضافة إلى التأكيد على المزيد من الدراسات المعمقة 
وتنظيم الندوات والمؤتمرات العلمية في مجال التدريب. 
الهوامش: 
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غزة. ص 68-/7. 
(2) عمار بن عيشي. 2005. دور تقييم أداء العاملين في تحديد احتياجات التدريب. رسالة ماجستير. جامعة محمد بوضياف. الجزائر. ص 97. 
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(4) تحسين أحمد الطراونة. 2009. الالتزام بتطبيق مراحل التدريب وأثره في محالات أداء العاملين. انحلة العربية للدراسات الأمنية والتدريب. جامعة نايف 


العربية للعلوم الأمنية. الرياض. المخلد 26. العدد 51. ص 261. 


5 ,1 :هلظ ,1 :0لا (ظأد5ع طن [ل) طععوعوع5 مع112دأععم؟ )10 مما أدعبلع 0م3 أمعصمماعناء0 محمنل آه أوصعيامل 


(5) خالد عبدالله الغامدي. 2013. دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام. رسالة ماجستير. جامعة الباحة. المملكة العربية السعودية. ص 
31 

(6) خالد عبدالله الغامدي. 2013. دور التدريب في رفع كفاءة أداء موظفي القطاع العام. رسالة ماجستير. جامعة الباحة. المملكة العربية السعودية. ص 
33-2. 
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مجلة التنمية البشرية والتعليم 
للأبحاث التخصصية 
العدد 1 المجلد 1 تشرين الأول أكتوبر 5م. 
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محاولة لرسم معالم تنمية بشرية في الجزائر على خطى التجربة الماليزية 


الواي الطيب 
مركز الدراسات البيئية والتنمية المستدامة 
كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير 
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ملخص الدراسة 

حاولت الدراسة تناول حالة التنمية البشرية في الجزائر بشكل موجز محاولة تفسير هذا الوضعء حيث تبين من خلاها 
أن تحقيق تنمية بشرية حقيقية في الحزائر لا يزال في بداياته» وإن مواجهة التحديات السام هي من صنف المشروعات 
امجتمعية. إذ تعتبر نضال تاريخي الأبعاد يتطلب تعبئة شاملة لطاقة المجتمع وإدارة خلاقة لما بواسطة نظم حكم راشدة 
تلهم الناس الإبداع والمشاركة الفعالة من خلال إحساس قوى بالانتماء لهذا المشروع البناء. كما حاولت الدراسة البحث 
عن مجموعة الشروط اللازمة وإن كانت غير كافية بالضرورة» التي يمكن أن تؤدي إلى تنمية بشرية في الحزائر أسوة 


بالنموذج الماليزي الذي عد رائدا بكل المقاييس الدولية. 


الكلمات المفتاحية: التنمية البشرية» التجربة الماليزية» البعد الااجتماعى» الاستثمار البشري» الجزائر 


أ. توطئة 
تتمحور التنمية البشرية حول تطوير المقدرة البشرية من خلال سياسات وبرامج اقتصادية واجتماعية» تعزز قدرة الإنسان 


على تحقيق ذاته ويرتبط مفهوم التنمية في هذا السياق بتنمية الإنسان كهدف ووسيلة» أو بتنمية قدرات الفرد على تلبية 


حاجاته المادية والمعنوية والاجتماعية» إِذ تتركز استراتيجيات تحقيق التنمية البشرية على إحداث تغييرات في البيئة القانونية 


والمؤسسية التي يعيش في كنفها الفرد البشري. وبإحضاع ريادية التجربة التنموية الماليزية للفحوصات» بحد أن تفسيرها 
مرده ايلائها أبما عناية بتنمية الفرد فيهاء الذي يعد الثروة الحقيقة للأمم. 
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ب. مشكلة الدراسة 

إن أحد الملامح البارزة لتجربة ماليزيا التدموية هي قيامها بتشكيل رؤية خاصة بالتنمية البشرية ساعدتما في وضع سياساتما 
وبراجها ومكنتها من تحقيق التكامل بين مختلف أنشطتها و أهدافها التنموية» و قد وفرت الرؤية إطار عمل مرشد و 
عملت كخارطة طريق لسعي البلاد لتحقيق قفزة تنموية إلى الأمام» و على العكس من ذلك فإن الحزائر كانت تخطط 
فيما سبق على أسس زمنية قصيرة أو متوسطة الأحل لا تستند إلى رؤية استراتيجية للتنمية البشرية و تحاول الآن و 
مستقبلا تصحيح ذلك» و قد أدى غياب هذه الرؤية إلى افتقاد المشاركة بين مختلف القطاعات في رسم سياسات 
التنمية. نتساءل هنا: كيف يكن للجزائر الاستفادة من هذا النموذج التنموي الماليزي المتمركز أساسا حول النهوض 
بالعنصر البشري في ظل غياب استراتيجية واضحة المعالم على مستوى الاقتصاد الجزائري لتنمية موارده البشرية إن لم 
نقل تغييبها أحيانا أخرى؟ هل هو موقف ذلك الطموح إلى استيعاب الدرس والقيام بإضافة لبنات جديدة إلى منجزاته 


أم أنه موقف المتفرج على التجارب دون تحقيق تلك الاستفادة المرحوة من هذه التجربة الرائدة. 


ج. فرضيات الدراسة 

اعتمدت الدراسة على فرضيتين أساسيتين لتغطية مختلف جوانب الدراسة وهي: 

. إن أحد أهم عوامل بحاح التجربة التنموية الماليزية هو ايلائها بالغ الاهتمام لعاملها البشري؛ 
- يمكن بناء نموذج للنهوض بالفرد الجزائري أسوة بالنموذج الماليزي. 


د. أهمية الدراسة 

تكتسي هذه الدراسة أهميتها من خلال محاولة بناء نموذج تنموي في الجزائر بشكل عام بالتركيز على النهوض بالفرد 
اجزائري أسوة بنموذج رائد على المستوى العالمي وهو النموذج ال ماليزي» بقدم مجموعة من الشروط اللازمة وإِن كانت 
غير كافية بالضرورة التي يمكن أن تؤدي إلى النهوض بامجتمع الخزائري. 
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ه. منهجية الدراسة 

نظرا لطبيعة الدراسة تم اعتماد مختلف المناهج المستخدمة في البحوث والدراسات الاقتصادية والإدارية» حيث تم توظيف 
كل واحدة منها كلما دعت الحاحة البحثية لذلك. وبشكل عام فقد تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي حين تناول 
بعض المفاهيم وتحليلها والمرتبطة بالتنمية بشكل عام والتنمية البشرية بشكل خاص في ماليزيا ومفاهيم أخرى ذات علاقة 
بالموضوع كعلاقة النموذج التنموي الماليزي بالتنمية البشرية في الاسلام؛ ومن بين الأدوات المنهجية المتبعة أيضا أسلوب 
دراسة ال حالة المطبق عند تناول واقع التنمية البشرية في الحزائر ومحاولة بناء نموذج تنموي حاص بالفرد الجزائري أسوة 


ز. هيكلة الدراسة 
لمعالحة الإشكالية المطروحة؛ تم اعتماد خطة للبحث تراعي الحوانب المتداحلة والمتشعبة للموضوع وفقا لما 
يأي: 
الا إطارا عاما للدراسة اشتمل على تقديم عام مشكلة الدراسة» فرضياتحاء أهميتها والمنهجية المتبعة؛ 
”ا قراءة في التجربة التنموية الماليزية؛ 
” الاستثمار في العامل البشري في ماليزيا؛ 


”ا محاولة بناء نموذج للنهوض بالفرد الجزائري أسوة بالنموذج الماليزي. 


ثانيا: قراءة في التجربة التنموية الماليزية 
إن الأزمة المالية الى احتاحت دول جنوب شرق آسيا سنة 1997» أوجد هذه الاقتصاديات أمام واحدة من أعنف 
الأزمات الاقتصادية في هذا العصرء وكان هذا حاجزا في طريق نمو هذه الدول. إن السؤال المطروح هاهنا هو كيف 
استطاعت بعض هذه الدول الخروج من الأزمة وكيف بجحت في إعادة نفسها إلى معترك التنمية. 

تعد ماليزيا نموذحا حيا لذلك» حيث أتما ابتكرت أساليب خاصة لعلاج أزمتها دون الأخذ بوصفات مؤسسات 


بريتون وودزء حيث استطاع اقتصادها الخروج من الأزمة بأقل الأضرار وف وقت قياسي» وقد جاء ذلك مخيبا لتوقعات 


الخبراء الذين تنبئوا بعسر حالتها. 
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1 - عوامل نجاح التجربة التنموية الماليزية: تظافرت مجموعة من العوامل ساعدت على بحاح تحربة ماليزيا في التنمية؛ 

وقد حددها المحتصون في النقاط التالية©): 
” الاستقرار السياسي والاقتصادي: تتمتع ماليزيا بمناخ سياسي مميز عن جيراتما والدول النامية بشكل عام؛ 

حيث تتميز بتهيئة الظروف الملائمة للإسراع بالتنمية الاقتصادية» وذلك أن ماليزيا لم تتعرض لاستيلاء العسكر 
على دواليب السلطة؛ كما أن اتخاذ القرارات يتم إرساؤها بعد سلسلة من المفاوضات المستمرة بين الأحزاب» 
ثما يشير إلى أن نظام الحكم بما ديمقراطي. أضف إلى ذلك تطبيق القواعد الاقتصادية بأسلوب سليم كأحد 
أهم الأسباب الرئيسية للنجاح» فأداء الاقتصاد الكلي تميز بالاستقرار ما وفر بيئة لنمو المدحرات المحلية و 
جذب الاستثمارات الخارجية» تخفيف وطأة التضحم و معالحة مشكلة البطالة بعناية فائقة» مع تطور مؤشر 
سلامة النظام المصرفي» و نذكر هنا التدابير التي اتخذتما الحكومة الماليزية لأحل تحقيق الأهداف السابقة الذكر 
كالتخصيص الكفء للموارد المتاحة» التركيز على الاستثمارات ذات الإنتاحية العالية و كذا استخدام مزيج 
من آليات السوق و التدحل الحكومي لضبط الاقتصاد. 

”ا التشاركية في التنمية: لم يتواى القائمين على إدارة البلاد بتأييد الصفوة الاقتصادية ورحال الأعمال» بل عملوا 
على الحصول على التأييد الشعبي» ما خلق بذلك التفهم والتأييد من الطبقات المتوسطة والفقيرة للمجتمع» وتكوّن 
لديهم شعور بالاستفادة الحقيقية من عملية النمو الاقتصادي والسياسات المعلنة في هذا الجانب» الأمر الذي 
انعكس في تضافر الجهود للخروج من الأزمة. 

” اعتماد صيغ التمويل الذاتي للاقتصاد: ذلك من خلال اعتماد ماليزيا بدرحة كبيرة على الموارد الداخلية في توفير 
رؤوس الأموال اللازمة لتمويل الاستثمارات» حيث بلغ الادخار المحلي الإجمالي نسبة 40 20 بين سنتي 1970 
و1993. كما زاد الاستثمار المحلي الإجماللي بنسبة 7050 حلال نفس الفترة السابقة. 

” التعامل الحذر مع الاستفمارات الأجنبية: تعامل الاقتصاد الماليزي بحذر مع الاستثمار الأجنبي المباشر حتى 


منتصف الثمانينات» ثم سمحت بدعوله لكن وفقا لشروط خاصة وخدمة للاقتصاد الوطني الماليزي. 


” تنوع البنية الصناعية: مما يشهد به للاقتصاد الماليزي هو تركيزه على تنويع البنية الاقتصادية وتغطيته لمعظم فروع 


النشاط الصناعي» وقد كان هذا الأمر كمحصلة لنجاح سياسات التنمية في ماليزيا. 
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” الرؤية المتبصرة والإدارة المتميزة: عملت حكومة ماليزيا منذ استقلالها على اختيار موظفين مؤهلين لتقلد أعباء 
إدارية رفيعة المستوى» فاستعانت بفكرة احالس الاقتصادية والوزارات المتخصصة لإنحاز أهداف محددة وفق 
اعتمادات مالية مضمونة» وبصفة عامة بمكن وصف الخدمة المدنية الماليزية بأنما تقوم على أساس ديواني مرتب 
وأهداف واضحة:؛ وف نفس الوقت تتمتع بدعم سياسي قويء الأمر الذي يجعلها في خدمة المصالح الوطنية» وذلك 
من خلال تحديد التوحهات المستقبلية للتنمية الماليزية ورسم حطط محكمة لدفع التنمية الاقتصادية. 


2 - تجربة التنمية الماليزية وعلاقتها بالإسلام: 
حسب بعض الاقتصاديين فإن التجربة الماليزية كانت إسلامية دون أن يكون هناك وحود لافت لهذا الانتماء» غير أن 
الدراسات أكدت أن ماليزيا تسودها بعض المناهج الإسلامية في الحال الاقتصادي , و ذلك من خلال وحجود لحركات 
تامين تعمل وفقا للنهج الإسلامي و وحود بعض الآليات في السوق تعمل كذا وفقا للأصول الإسلامية» و الملفت 
للانتباه أن ماليزيا تنفرد بوحود صندوق الحج الذي يقوم على جمع مدخرات المشاركين من ذوي الأعمار الصغيرة لتأدية 
فريضة الحج عند بلوغ سن معينة أثناء ذلك يتم استغلال هذه الأموال و توظيفها في عمليات التنمية على اعتبار أتما 
مدخرات طويلة المدى. 

أما عن تحربة التنمية في ماليزيا ومدى ارتباطها بالإسلام فيرى رئيس الوزراء الماليزني محمد مهاتير» على أن 
النظام الإسلامي لا يوحد به نموج للتنمية» ولكن توحد بالإسلام مجموعة من القيم والأحلاق يستفاد منها في ترشيد 


النظام الرأسمالي كحث المسلمين على العمل والإتقان والمساواة والعدل والتكافل الاجتماعي. 


ثالنا: الاستثمار في العامل البشري في ماليزيا 
إن تحقيق ماليزيا لمعدلات نمو اقتصادية ما هي إلا انعكاس واضح لاستثمارها لعنصرها البشري» حث وفقت في تأصيل 
نظام تعليمي قوي ساعدها على تلبية حاحتها من قوة العمل الماهرة» كما أن هذا النظام ساهم بفعالية في عملية التحول 
الاقتصادي الماليزي من اقتصاد زراعي تقليدي إلى اقتصاد صناعي متطورء وظف التعليم كأداة حاسمة لبلوغ مرحلة 
الاقتصاد المعرفي القائم على تكنولوجيا المعلومات والاتصال. يبدو بحاح السياسة التعليمية الماليزية على وجه اللخصوص 


دالت تحقيق التراكم الكبير للاقتصاد من رأس المال البشري والذي يعد عماد التنمية وجوهرها من خلال إعطاء أولية 
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للبعد الاحتماعي في بناء النموذج التنموي الماليزي بالدرحة الأولى وكذا الاهتمام المتزايد للسلطات العليا للبلد بالسياسات 

التعليمية والعلم على تحويدها. 
” أولوية البعد الاجتماعي في النموذج التنموي الماليزي: كما أسلفنا الذكرء فقد أعطيت الحوانب 

الاجتماعية» الإدارية والتعليمية أولوية واهتماما كبيرا من قبل راحمي استراتيجية التنمية في ماليزيا. 

» إعادة هيكلة المجتمع: ذلك من خلال تقوية برامج التوزيع العادل للدحول لأحل مشاركة أكثر توازنا بين 
الدماعات العرقية المكونة للمجتمع الماليزي مع تبني برنامج محكم لعلاج مشكلة الفقر» حيث ساهم هذا الأخير 
في تخفيض الآثار السلبية على الأسرة الماليزية» فقد انخفض عدد الأسر التي تعيش تحت خط الفقر من 57 90 
سنة 1995 إلى 29.4 70 سنة 1997» كما يلاحظ في برامج تخفيف حدة الفقر تغطيتها للمناطق الأقل موا. 
حيث يعتمد على تقنية المشاريع التي تولد دخولا جديدة» إذ أسهمت هذه المشروعات بإيجابية في زيادة متوسط 
دخل الأسر الشهري من 2008 إلى 2607 رنحيت ماليزي بين سنتي 1995 و1997. وبذلك تم حفض 
معدلات الفقر المدقع إلى أقل من 1 0 سنة 2005» كما تم تبني فكرة إعادة هيكلة التوزيع الوظيفي بين الأعراق 
والولايات بحدف بناء مجتمع موحد. 

© تنمية وتطوير الموارد البشرية: قدر عدد سكان ماليزيا بحوالي 25 مليون نسمة عام 2004 بمعدل نمو سنوي 
يبلغ 02/, حوالي 62,1 0/ من جملة السكان تتراوح أعمارهم بين 15 - 64 سنة والتي تعد سن العمل» 
وارتفعت نسبة سكان المدن من 5ر056, في 1995 إلى 059,1/ سنة 1998» وذلك بسبب التحول الصناعي 
وسياسات تحديث الريف. قدرت قوة العمل بحواللي تسعة ملايين نسمة سنة 2003» تشكل العمالة الأحنبية 
حوالي مليون شخص معظمهم من دول الحوار» ومجال استخدامهم في الصناعة وأعمال البناء والزراعة وتشير 
معدلات البطالة إلى زيادة رما تعزى إلى الأزمة المالية لسنة 1997» حيث ارتفعت إلى 703.9 في 1998., بينما 
كانت 02.6, في 1996. وبلغت حوالي 03.5, ف 2000. هناك اهتمام ملحوظ بتنمية القوى البشرية من 
خلال التأهيل والتدريب والتعليم؛ وخلال سنوات الخطة يُصد حوالي مليار ونصف ربحيت ماليزي لتمويل مشروعات 
الصندوق القومي للتعليم العالي» بجانب اعتماد صندوق تنمية الموارد البشرية وقروض صندوق التدريب التي تصل 


إلى عدة مليارات. وعموما فقد تبنت الحومة الماليزية السياسات التالية لتنمية مواردها البشرية: 


- زيادة عرض قوة العمل الماهرة لسد حاجيات قطاع الصناعة؛ 
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- تحسين وتسهيل فرص التعليم بمستوياته المختلفة من أجل زيادة الدخحول وتحسين نوعية الحياة؛ 
- تقليل الاعتماد على العمالة الأجنبية؛ 


- تعزيز وتحسين نظم الأجور وربطها بالإنتاجية والعمل. 


42 سياسة التعليم في ماليزيا 

أولت الحكومة الماليزية عناية خاصة بالتعليم خاصة الأساسي والفني منه» حيث خصصت اعتمادات مالية هامة للمجال 
العلمي والتقني» كما تم دعم ابحالات الإنسانية عن طريق القطاع الخاص إذ تم استقدام خبرات أحنبية في كافة مستويات 
التعليم العالي والتقني تلبية لاحتياحات سوق العمل المحلي ما ساهم في رفع قوة العمل التي أصبحت تمثل ورقة رابحة 
للاقتصاد الماليزي. ويمكن تحديد صيغ دعم التعليم الذي انتهجته الحكومة الماليزية من خلال جملة الاستراتيجيات نوردها 
تباعا كما ل 

©» مجانية التعليم الأساسي: حرصت الحكومة الماليزية منذ أن حصلت على استقلالها سنة 1957 على تقديم خدمات 
التعليم الأساسي محانا و المحددة مدته ب 11 سنة, إذ بلغ دعم الحكومة لقطاع التعليم 20.4 70 من الموازنة العامة 
للدولة سنويا سنة 1995. كان نتاج هذا الاستثمار السخي أن بلغ عدد الذين يعرفون القراءة و الكتابة سنة 2000 
إلى 93.8 0, من إجمالي السكان مقارنة ب 53 0 سنة 1970» تعد هذه النسبة من أعلى النسب في العالم» إضافة 
إلى أن 99 20 من الأطفال الذين بلغوا سن العاشرة قيدت أسماؤهم بالمدارس و أن 92 20 من تلامذة المدارس 
الابتدائية قد انتقلوا إلى الدراسة في المرحلة الثانوية. 
إيمانا منها بالدور الذي يلعبه التعليم باللحاق بالتطور الرقمي والوصول لمرحلة تحسيد اقتصاد المعرفة» فقد رفعت الحكومة 
الماليزية نفقات التعليم من 9.6 مليار رنحيت (01 دولار - 3.8 رنحيت) في سنة 2001 مقارنة ب 7 مليار رنخيت 
سنة 2000» أنفق المبلغ في بناء مدرس جديدة ومعامل للعلوم والكمبيوتر والمدارس الفنية» كما تم منح قروض لمواصلة 
التعليم العاللي داخل وحارج البلاد لذوي الحاجة. 

© توجيه التعليم لخدمة الأهداف الوطنية: يركز التعليم في المرحلة الابتدائية على تعليم التلاميذ القراءة والكتابة والإلمام 
بالمعارف الأساسية في الحساب والعلوم. حيث تبد أ من سن السادسة من عمر الطفل وتستمر ست سنوات. تتبع 


المدارس الابتدائية المنهاج الحكومي للتعليم» ويجرى فيها امتحانان, الأول في السنة الثالثة والآخر في السنة السادسة 
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لتقييم أداء التلاميذ. أما مدارس المرحلة الثانوية فتقدم تعليمًا شاملا حيث يشمل المقرر الدراسي كثيرا من المواد الدراسية 

مثل العلوم والآداب والحالات المهنية والفنية التي تتيح للطلاب فرصة تنمية وصقل مهاراتهم. تمر المرحلة الثانوية أولا 

بالمدارس الثانوية الصغرى وثانيًا المدارس الثانوية العليا. 

تعقد المدارس الثانوية الصغرى امتحانًا في السنة الثالثة» ويتم بعده انتقال الطلاب إلى مرحلة أكثر تخصصًا تعتمد على 

رغبة وأداء الطالب معّاء ويعاد تقيبم الطلاب في السنة الخامسة أيضًا عبر امتحان شهادة التعليم الماليزية وف مستوى 

الثانوية العليا يوحه الطالب إلى تحصيل المزيد من مواد التخصص لا سيما التعليم الفني والمهني. كما أن هناك العديد من 

المدارس الفنية والمهنية الثانوية التي تعتبر خطوة مبكرة لتدريب الطالب بمهارات العمل اللازمة» وبعض المدارس الثانوية 

بحري امتحانات عامة يتحصل بموحبها الطالب على الشهادة الماليزية الثانوية التي تؤهل الطلاب للخروج إلى سوق 

العمل. أما المستوى السادس من المرحلة الثانوية فهو يهيئ الطلاب للدخول مباشرة إلى الجامعات المحلية والأحنبية. 

» مسايرة المنظومة التعليمية الماليزية للتطورات التكنولوجية: تحاوبا مع عصر التقنية في بجال الاتصالات 
والمعلومات» عملت الحكومة الماليزية على إعادة تصنيف المدارس الحكومية بالاتحاه نحو إقامة العديد ثما يعرف 
بالمدارس الذكية التي تتوفر فيها مواد دراسية تساعد الطلاب على تطوير مهاراتهم واستيعاب التقنية الجديدة. ومن 
المواد التي يتم الاعتناء بما في المدارس الذكية أنظمة التصنيع الذكية وشبكات الاتصال ونظم استخدام الطاقة غير 
الملوثة وأنظمة النقل الذكية. فالمدرسة الذكية هي مؤسسة تعليمية تم ابتداعها على أساس تطبيقات تدريس وإدارة 
جديدة تساعد التلاميذ على اللحاق بعصر المعلومات. 

© الربط بين التعليم وأنشطة البحث العلمي: قامت الحكومة الماليزية بتأسيس قاعدة لشبكة المعلومات في المؤوسسات 
الجامعية وإمدادها بموارد المعرفة والبنية التحتية الأساسية. كما تدعم الحكومة حهود الأبحاث العلمية في الجامعات 
بواسطة مؤسسة تطوير التقنية الماليزية» وهي مؤسسة تشجع الروابط بين الشركات والباحثين والمؤسسات المالية 
والتقنيين من أجل استخدام أنشطة البحث الجامعية لأغراض تحارية. وما يحب ذكره هنا هو توافر العديد من مراكز 


التقنية في ماليزيا و التي تمحدف إلى إيجاد قنوات تعاون بين الأعمال العلمية والمصانع بقصد تطبيق المصانع لأبحاث 


الأكاديميين في الجامعات والمصانع وتوفير الموارد الضرورية لإنحاز أعمال بحثية تطبيقية. يحب أن لا نغفل دور ا مجلس 
القومى للبحوث العلمية والتطوير ف رعاية المؤسسات البحثية وتقوية العلاقة بين مراكز البحوث والجامعات من 


أجل تحقيق التنمية المنشودة. 
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© انفتاح المنظومة التعليمية في ماليزيا على الأنظمة التعليمية المتطورة: مما يذكر من محاسن لنظام التعليم في 
ماليزيا أنه يتجه نحو الانفتاح على النظم الغربية والتوسع في استعمال اللغة الإبحليزية كلغة للتعليم. حيث يلعب 
القطاع الخاص دورًا أساسيًا في التركيز على جودة التعليم وإتباع المعايير العالمية من ناحية المناهج والتتخصصات 
العلمية» وتوحد بعض فروع الجامعات الاسترالية والبريطانية. وهناك حوالي 415 معهدا وكلية جامعية خاصة تقدم 
دراسات جامعية وبرامج توأمة مع جامعات في الخارج» وتوفر إجازات مهنية ومتوسطة» كما تتيح الفرص للطلاب 
الماليزيين لمواصلة دراستهم في الجامعات الأجنبية. 

© الاهتمام المتزايد بتعليم المرأة: نالت الممأة الماليزية حظها من التعليم كالرحل» وتشير بيانات وزارة التعليم الماليزية 
إلى زيادة حصتها في قطاع التعليم» ويعود ذلك إلى اهتمام الدولة بتعليم الفتيات» إلى جانب أن نسبة الإناث بين 
السكان كبيرة» ومشاركتهن في قوة العمل تكاد تقترب من مساهمة الذكور. كما يجب نشير إلى أن الحكومة الماليزية 
تقدم قروضًا بدون فوائد لتمكين الآباء من إرسال بناتحم إلى المدارس وتوفير مستلزمات المدرسة» كما يمنح للفقراء 


رابعا: محاولة بناء نموذج للنهوض بالفرد الجزائري أسوة بالنموذج الماليزي 

إن المتأمل في جحربة ماليزيا التنموية يجدها غير بعيدة عنا في الأصلء فتلك الدولة التي قطعت على نفسها التزامات تحاه 
تجميع رأس المال البشري وتحويله إلى طاقة وميزة تنافسية عالية تم توجيهها إلى استثمارات عالية الإنتاجية» كان مبعثه 
إماتما بأن سر نمضتها ونموها يكمن في تنمية عقول أبنائها وسواعدهم. وقد كان من ثمار ذلك أن حقق اقتصاد تلك 
الدولة معدلات متسارعة من النمو فاقت أكثر البلدان تقدما. وأصبحت مثلا يحتذى به لكل من أراد أن يلحق بركب 
التقدم. وحتى عندما تعرض البلد لأزمة مالية كبيرة خلال السنوات الماضية استطاع أن يسترد عافيته بسرعة فاقت 
التوقعات» وهو ما أرجعه الخبراء إلى الثروة البشرية التي تمتلكها تلك الدولة» وما تتمتع به من جودة وكفاءة عالية. وعليه 
فان التنمية البشرية العربية يحب ألا تنتهي عند تكوين القدرات البشرية» بل أن تمتد إلى أبعد من ذلك حيث الانتفاع 


كما سواء في محال العمل من خلال توفر فرص الإبداع وضمان حقوق الإنسان أو المساهمة الفاعلة في النشاطات 


الاقتصادية والسياسية والثقافية والاجتماعية أسوة بالنموذج التنموي البشري الماليزي. 


١0: 1, 5‏ ,1 :هلا (8د5ع ل ل) طععوعدع5 ل0ع112دأععم؟ ,15 ممأ دعبلع 0م3 أمعصمماعناء0 محصنل 5ه أوصعيامل 


” قراءة منبصرة في واقع التدمية البشرية في الجزائر: يمكن الخروج بالأحكام الموالية من خلال القراءة المبصرة 
لواقع التنمية البشرية في الدول العربية بشكل عام وف الجزائر تحديدا(»: 
- أن هناك الكثير من الأجهزة والقليل من المؤسسات؛ 
- الكثير من متزعمي التمثيل الاحتماعي والقليل من التمثيل الحقيقي؛ 
- الكثير من النظريات والرؤى والقليل من النظر والتبصر؛ 
- الكثير ممن يتشدقون بالوطنية والقليل من المواطنة؛ 
- ترسانة من التشريعات والقوانين والقليل جدا من التطبيق؛ 
- الكثير من العقائد والقليل جدا من الإبمان. 
” تحديات التدمية البشرية في الجزائر: إن الموارد المالية لا تكفي إذا لم يرافقها إصلاح في الحكم, بما في ذلك 
المساواة في توزيع الثروات والخدمات والمساءلة» وعموما يجب اتخاذ تدابير إضافية تشمل الدول العربية لتحقيق 
أهداف القضاء على الفقر والمساواة بين الجنسين والاستدامة البيئية» ولبناء شراكات استراتيجية على الصعيدين 
الإقليمي والعالمي» وصياغة سياسات احتماعية واقتصادية فعالة. تواحه الجزائر فجوة كبيرة في المعرفة تستلزم 
وضع استراتيجيات سليمة لتحقيق التكامل بين استيعاب المعرفة واكتسابما ونشرهاء كما يلزم إيحاد صللات 
واضحة تربط المبدعين والباحثين ومحللي السياسات مع المنتجين أو صانعي القرارات. ورغم أن الحزائر ينفق 
على التعليم نسبة من الناتج المحلي الإجمالي أعلى ما تنفقه أي منطقة أخرى في العالم النامي» ظلت هناك 
أمور يتعين الالتفات إليها مثل ضمان تعليم أساسي شامل عالي الجودة» بدون تضحية الكيف على حساب 
الكم» وتقوية التعليم العالي لا سيما في العلوم المختلفة والندسة» والقضاء أصلا على الأمية. 
إن نظام التعليم الحالي في الجزائر لا يشجع على التقدم فقد اتسعت الفجوة بين الجزائر والعالم المتقدم وازدادت 
هجرة العقول الحزائرية إلى الخارج مما يتطلب ضرورة الاهتمام بالعقول العربية المهاحرة والنظر في أسباب وجودها ونجحاحها 
بالخارج وتوفير الإمكانات اللازمة لاستقطاب هذه العقول حتى تتمكن الدول العربية من اللحاق بركب التكنولوجيا. 
” النموذج الماليزي في التدمية البشرية كدليل عمل قابل للتطبيق في الجزائر: تمثل التحربة الماليزية في التدمية 
البشرية نموذجا يحتذى» فلا يمكن للاقتصاد الحزائري أن ينمو إلا بتكثيف الاستثمار في قطاع البشر» الذي 


أصبح أحد أهم عناصر العملية الإنتاحية في عصر تعد فيه المعلومات و التكنولوحيا هي المدحل الرئيسي 
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للاقتصاد القوي, وعليه يمكن أن نصوغ امحاور الأساسية المرتبطة بتنمية المورد البشري في الحزائر أسوة بالنموذج 
الماليزي» و التي يجب توظيفها لتفي بمتطلبات التحول السريع نحو التصنيع و اقتصاد المعرفة» و ذلك من خلال 
انتهاج السياسات التالية : 
©» امتلاك المهارات التدريبية وتنميتها: ذلك من خلال اكتساب المهارات وإتاحتها لكل شخص مع إمكانية توريثها 
عبر الأجيال» وقد أقامت ماليزيا البنية الصحيحة لإخراجها واستغلالها. فرض تحول المجتمع الماليزي من مجتمع زراعي 
إلى مجتمع صناعي تبني العامل الماليزي قيما ثقافية تناسب المجتمع الحديد الذي يعمل فيه حتى يمكنه التكيف على 
المعيشة الحضرية ضرورة امتلاك "المهارات التدريبية" وتنميتهاء مع الأخذ في الحسبان أن إمكانية اكتساب المهارات 
متاحة لكل شخص وف أي مجتمع» وأنه يمكن أن نرث المهارات» لكنها تحتاج فقط إلى البيئة الصحيحة لإخراحها 
واستغلالها. وهذا ما يحدث عندما يهاجر العامل من بيئة ريفية خالية إلى حد ما من ضغوط العمل إلى بيئة صناعية 
يتم فيها التقيد بتسليم المنتج في الوقت المحدد, الأمر الذي يفرض على العامل تبني قيم ثقافية تناسب امجتمع الجديد 
الذي يعمل فيه حتى يمكنه التكيف مع المعيشة الحضرية وامتلاك المهارات وأخلاقيات العمل الجديد. وهنا يرز دور 
التدريب في تنمية الموارد البشرية صورة صحيحة. 
© التدريب والتكوين المتخصصين: إن تدريب القوى العاملة أمر حتمي وضروري» فاكتساب العامل العربي المهارات 
الأساسية قد يكون كافياً في أغلب الأحيان للصناعات ذات العمالة الكثيفة» ولكن هناك دائماً حاحة إلى "التدريب 
الملتخصص" في الصناعات المعقدة لتأهيل عمال ذوي مهارات نوعية تناسب الأعمال الموكلة إليهم» فأي عامل 
يمكنه إنتاج أي سلعة معقدة إذا عرف العمل التخصصي الذي سيؤديه والسلسلة التي يجب أن يتبعها في العمل 
ولابد أن يدرك العامل أن الوظائف الأكثر تعقيداً هي التي يشتد الطلب عليها وتزيد معها القيمة المضافة. وهذا 
بالفعل ما حدث للعمال الاليزيين الذين تتهافت الشركات الكبرى متعددة الجنسيات على تصاميمهم لتقدم 
منتجات جديدة للسوق العلمية» وعليه فعلى الدولة الجزائرية أن تتببى هذا الطرح فيما يخص تأهيل اليد العاملة 
الحزائرية . 
» ضرورة انفتاح الفرد الجزائري على الثقافات الأخرى: ذلك عن طريق تعلم اللغات وخاصة اللغات الحية كأساس 


للمتدرب والمدرب حتى يمكن التواصل مع المستثمرين» على أن يتم ذلك بالتوازني مع تطوير المناهج التعليمية 
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وإعدادها بصورة تتفاعل مع الجديد في الصناعة والتقنية» وهذا ما يجعل الموارد البشرية في الجزائر مؤهلة وقادرة على 
إنحاز أي مشروع صناعي» وعليه تصبح الدولة صناعية وتصير السوق هي عامل الحسم الوحيد. 
© تحديد معايبر صارمة لانتقاء المسؤولين عن مراكز اتخاذ القرار: إن التركيز على انتقاء المديرين هو سبب نحاح 
أو تراجع أي صناعة تعتمد أساساً على مهارات المديرين» فهم الذين يقع على عاتقهم ضمان استمرار انخفاض 
تكلفة المنتج مع المحافظة على جودته. ولقد استفادت التجربة الماليزية في هذا الشأن من نظيرتها التجربة اليابانية» 
وعلى الحزائر أن تحذو هذا الحذو أو أن تقتبس من التجربة ما يتلاءم مع وضعهاء ونشير هنا أن ماليزيا قد عملت 
على محاكاة الطرق التي ابتكرها اليابانيون في هذا الشأن من خلال تطبيق برامج التسليم في الوقت المحدد والتحكم 
في الحودة والأحذ باقتراحات العمال» إضافة إلى ترسيخ الثقافة الصحيحة للعمل. 
خاتمة: 
بينت الدراسة أن مسألة تحقيق تنمية بشرية كفؤة في الحزائر في ظل وفرة مواردها المالية النسبية» لم تحظى 
بالاهتمام بالقدر الكافي وعليه تم التأكيد على أهمية الاقتباس من النماذج التنموية البشرية الرائدة» وتم اعتماد النموذج 
الماليزني بحكم تفرده بحملة خصائصء» حيث توصف التجربة التنموية الماليزية على أتما تحربة ناححة إلى حد بعيد مع 
مبادئ وأسس الاقتصاد الإسلامي» وبحكم اهتمامها بتحقيق التنمية الشاملة لكل المظاهر الاقتصادية والاجتماعية 
فتم اعتمادها كأساس لبناء نموذج تنمية بشرية في الحزائر. 
توصلت الدراسة إلى أن تحقيق التنمية البشرية المنشودة في الجزائر مرهونة بتحقيق المتطلبات التالية: 
** تطبيق سياسة متكاملة للحد من الفقر ورفع مستوى التأهيل المهني والتعليم العام والفني وإيجاد فرص عمل مناسبة 
للمواطن الخزائري ؛ 
** ترشيد وحسن استغلال الثروات المتاحة وتعزيز التكافل الاجتماعي» وتعزيز دور القطاع الخاص والمجتمع المدني في 
وضع وتنفيذ برامج التنمية البشرية المستدامة؛ 


*#* ايلاء التنمية البشرية اهتمام أكبر في الجزائر من خلال تعزيز السياسات الوطنية والإقليمية التي تمتم بصحة الإنسان 


ورعاية الطفولة والأمومة والشيخوحة وذوي الاحتياحات الخاصة» وذلك للمحافظة على التماسك الأسري؛ 
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** تطوير مناهج التربية والتعليم في مختلف المراحل ودعم مراكز البحث العلمي والتقني» ورفع مستوى الوعي والثقافة 
والتدريب. 
** إن مشكلة التنمية البشرية في الجزائر هي مشكلة دولة» فلذا يجب على السلطات العليا في الجزائر من حكومة 
وبرلمان» البحث عن الطرق والميكانيزمات التي من شأنما بعث تنمية بشرية في الجزائر تكون قاطرة للتطور والنمو في 
شتى نواحي الاقتصاد الوطني. 
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- محمد شريف بشير» استثمار البشر في ماليزياء 2005/05/25, الموقع الالكتروني : 
ا 0 
- صهيب جاسم.ء ماليزيا: الأولوية للأبعاد الاجتماعيةء» 2001/05/28, الموقع الالكتروني: 
أع2. ع 1لمه حطتج[؟1. بتكي 


4- تقرير حول الإدارة الرشيدة لخدمة التنمية في الدول العربية» البحر الميت» الأردن» فيفري 2005», برنامج الأمم 


المتحدة الإغائى» ص: 10. 


بسم الله الرحمن الرحيم 
تعتمد مجموعة مجلات المعهد العلمي للتدريب المتقدم والدراسات (معتمد) أعلى المعايير الدولية التي من شأنها 
رفع مستوى الأبحاث إلى مستوى العالمية» وتضيف للبحث في حال التزام الباحث بها ترقية حقيقة لمستوى بحثه. 
وكذلك تعزز من خبرته في مجال النشر العلمي؛ إن جملة المواصفات الواردة في هذا الدليل التوجيهي؛ تضفي على 
أبحاثنا شكلاً علمياً يعزز من مضمونها ويخرجه إلى القارئ بصيغة تتناسب مع تطور ضوابط النشر 
العلمي ومعارفه؛ مما يحقق مواكبة فاعلة لمستجدات النشر المعرفي. 


تعليمات للباحثين: 

1- ترسل نسختين من البحث لقسم النشر على الإيميل: (21111511©1:06051215.620.1112) تحت 
برنامج :11701 21101050116 واحدة بصيغة (117701:0) » وأخرى بصيغة (21(17). 

2 يُكتب البحث بواسطة الحاسوب (الكمبيوتر) بمسافات (واحد ونصف) بين الأسطر شريطة ألا يقل عدد الكلمات 
عن 40600 و الايزيد عن5000 كلمةءه حجم الخد 16 ,وللغة العربية ( 11:2011101121' 
©>41:231) و 12 للغة الإنجليزية (180112231 116318 ©11331' )ء بما في ذلك الجداول والصور والرسومات 
, ويستنى من هذا العدد الملاحق والاستبانات. 

3- واجهة البحث: يُكتب عنوان البحث باللغتين العربية والإنجليزية» وأسفل منه تكتب أسماء الباحثين كاملة 
باللغتين العربية والإنجليزية» كما تذكر عناوين وظائفهم الحالية ورتبهم العلمية» وسنة النشر بالهجري والميلادي. 
4- العناوين الرئيسية والفرعية: تستخدم داخل البحث لتقسيم أجزاء البحث حسب أهميتهاء وبتسلسل منطقي» وتشمل 


العناوين الرئيسية: ملخص البحث وتحتة الكلمات 
المفتاحية؛ 1114م وتحته دزة2240140(4 104 المقدمة»ء البحث وإجراءاته؛» النتائج» المصادر 
والمراجع. 


5- يرفق مع البحث ملخص باللغة العربية وآخر باللغة الإنجليزية» على ألا تزيد كلمات الملخص 
على (150) كلمة» وتكتب بعد الملخص الكلمات المفتاحية 11957510128105 على ألا تزيد على (5) كلمات؛ 
مع ملاحظة اشتمال الملخص على أركانه الأربعة: المشكلة والأهداف والمنهج والنتائج. 

6- يقسم البحث إلى مباحث ومطالب تُكتب وسط الصفحة بخط سميك. 

7- تطبع الجداول والأشكال داخل المتن و ترقم حسب ورودها في البحث؛ ويكون لكل منها عنوان خاصء؛ ويشار 
إلى كل منها بالتسلسل» وتستخدم الأرقام العربية (1, 3,2...) في كل أجزاء البحث. 

8- كل بحث يجب أن يشمل على مانسبته 20 96 من المراجع الأجنبية ويستثنى من ذلك أبحاث الشريعة واللغة 
العربية. 

9- مدة تعديل البحوث: يعطى الباحث مدة أقصاها © أشهر لإجراء التعديلات على بحثه إن وجدتء وللمجلة الحق 
بعد ذلك في رفض البحث رفضا نهائيا حال تجاوز الباحث المدة المحددة للتعديل. 


10- يلتزم الباحث بدفع النفقات المالية المترتبة على إجراءات التقويم في حال طلبه سحب البحث ورغبته في عدم 
متابعة إجراءات النشر. 
1- لا تجيز المجلة سحب الأبحاث بعد قبولها للنشر بأي حال من الأحوال ومهما كانت الأسباب. 


2- (التوثيق) قائمة المراجع: 

تهمش المراجع في المتن باستخدام الأرقام المتسلسلة» وتبين بإيجاز في قائمة بآخر البحث بحسب تسلسلها 

في المتن؛ على أن توضع قبل قائمة المصادر والمراجع. 

وكيفية هذا الإجراء: أن يقوم الباحث بوضع حاشية سفلية بطريقة إلكترونية لكل صفحة كما هو معهود, ثم بعد أن 


ينتهي الباحث من بحثه كاملا يقوم بنقل هذه الحواشي مرة واحدة إلى نهاية البحث عن طريق اتباع طريقة ذلك من 


خلال هذا الفيديو التوضيحي (ثعلم وورد: نقل الحواشي السفلية ال ىآخر صفحة دفعة واحدة) 
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للإشارة إلى المرجع في الموضع الأولء هكذا: 

ابن عطية؛ عبد الحق بن غالب. (22007). المحرر الوجيز في تفسير الكتاب العزيز. تحقيق: عبد 
السلام محمد. بيروت: دار الكتب العلمية. ط: 2. ج: 2». ص: 145. 

وفي المواضع الأخرى له يشار إليه» هكذا: 

ابن عطية؛ المحرر الوجيز في تفسير الكتاب العزيز. مرجع سابق؛ ج: 3» ص:  .150‏ . 

توثق المصادر والمراجع في قائمة واحدة في نهاية البحث» وترتب هجائيا حسب الاسم الآخير للمؤلف» 

وذلك باتباع الطريقة التالية: 

الكتاب لمؤلف واحد: 

ابن عطية؛ عبد الحق بن غالب. (22007). المحرر الوجيز في تفسير الكتاب العزيز. تحقيق: عبد 
السلام محمد. بيروت: دار الكتب العلمية. ط: 2. 

للمؤلف أكثر من كتاب 

ابن خالويه؛ الحسين بن أحمد الهمذاني. (1979). الحجة في القراءات السبع. بيروت: دار الشروق. 

. (1992). إعراب القراءات السبع وعللها. تحقيق: عبد الرحمن بن سليمان العثيمين. القاهرة: مكتبة 


الخانجي. 

الكتاب لمؤلقين اثنين: 

البغاء مصطفى ديب. مستوىء. محي الدين. (1996). الواضح في علوم القرآن. دمشق: دار العلوم الإنسانية. 
الكتاب لثلاث مؤلفين أو أكثر: 

محمد كامل حسن وآخرون. (22005). التجديد. كوالالمبور: الجامعة الإسلامية العالمية الماليزية. 

المقالة في مجلة علمية: 

راضيء فوقية محمد. (22002). "أثر سوء المعاملة وإهمال الوالدين على الذكاء". المجلة المصرية للدراسات 
النفسية. المجلد: 12. العدد: 856. ص 36-27. 

المقالة في مؤتمر: 


عبد الجليل» محمد فتحي محمد. (2018). "أثر المرأة في الدعوة والتربية في ضوء القرآن الكريم". المؤتمر الدول 
للقرآن الكريم في المجتمع المعاصر. ماليزيا: جامعة السلطان زين العابدين. 

الرسالة العلمية: 

عبد الجليل» محمد فتحي محمد. (22016). "منهج ابن زنجلة في توجيه القراءات في كتابه حجة القراءات". 
رسالة دكتوراهء جامعة السلطان زين العابدين. 

المؤلفات المترجمة: 

القاضيء عبد الفتاح. (د. ت). تاريخ المصحف. (تر: إسماعيل محمد حسن). ترنجانو: المؤسسة الدينية. 


8- عند قبول البحث للنشر يوقع الباحث على انتقال حقوق ملكية البحث الى إدارة معتمد 

4 الهينة التحريل الحق بإجزاء أي تفديلات من حيث نوع الحرونويقط الكتابة: وبناء الجتلةالغريا ما بنتانت 
مع تموذج المجلة المعتمد لدينا. 

5- قرار هيئة التحرير بالقبول أو الرفض قرار نهائي مع الاحتفاظ بحقها في عدم إبداء الأسباب. 

6- يمكن للباحث الحصول على بحثه المنشور والعدد الذي نشر فيه بحثه من موقع المجلة إلكترونياً 

ملاحظة: عزيزي الباحث إن هذه المواصفات مأخوذة عن لوائح دولية مُعتمدة» وهي تعزز من مستوى بحثك من 
حيث الشكل الذي لا يقل أهمية عن المضمونء وإن أية مخالفة لها ستكلفك تأخيراً إضافياً يمكن تجنبه في حال 
الالتزام بها. 


آليات النشر والإحالة: 

بعد تسلم إدارة المجلة نسخة البحث من الباحثء تقوم بإحالتها إلى المحكمين» وتلتزم بمدة لا تزيد عن 30 يومآً 
لتزويد الباحث بتقرير عن بحثه يتضمن الملاحظاتء بعدها يمهل البحث مدة لا تزيد عن 90 يوماً ( © أشهر) للأخذ 
بالملاحظات . 

ين اشاح اول و كن حدم ينقت كاري إضدان خظاي فبوله للقن على الأقاز«رهمب أزلزنة دوزو ركه 
الأبحاث المُحالة للنشر. 
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